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MOTTO 
“Dan aku menyerahkan urusanku kepada Allah, Sesungguhnya Allah adalah Dzat 
yang maha melihat kepada hambanya”. 
(Q.S. Al-Mu‟min : 44) 
 
Maka sesungguhnya bersama kesulitan itu ada kemudahan, sesungguhnya 
bersama kesulitan ada kemudahan. Maka apabila kau telah selesai (dari suatu 
urusan), tetaplah bekerja keras (untuk urusan yang lain), dan hanya kepada 
Tuhanmulah engkau berharap”.  
(Q.S Al-Insyirah :5-8) 
 
Sebab, orang lain bukanlah kita. Jadi berhentilah membandingkannya 
(Boy Chandra) 
 
Good or bad the situation is just smile because we have a lot to the thankful for us 
(Penulis) 
 
 
  
viii 
 
PERSEMBAHAN 
 
Kupersembahkan karya sederhana ini, namun penuh perjuangan dan keikhlasan 
untuk: 
Allah SWT atas berkah dan karunia yang diberikan, 
Bapak Rahmat dan Ibu Dwi Sriwiyanti atas do‟a, semangat, dukungan serta 
pengorbanan yang tiada henti untuk penulis, 
Adikku Zalsa Rawi yang menjadi motivasi, memberikan do‟a, dan dukungan 
untuk penulis, 
Sahabat-sahabat baikku Rizki, Linda, Devita , Bella, Puji, Nava, Mutik, Dian, 
Fingki, Yuli dan Ana terimakasih telah memberikan cerita, do‟a, serta 
dukungannya, dan juga terimakasih untuk selalu mengingatkan dalam hal 
kebaikan  
Teman-teman kelas MBS D Angkatan 2014 yang sudah memberikan cerita 
selama masa perkuliahan, 
Dan terimaksih teman-teman semua yang mengenalku yang sudah memberikan 
do‟a dan dukungan untuk penulis, 
Almamaterku. 
 
 
 
 
 
 
 
ix 
 
KATA PENGANTAR 
 
Assalamu’allaikum Wr. Wb. 
 Segala puji dan syukur bagi Allah SWT yang telah melimpahkan rahmat, 
taufiq, serta hidayah-Nya, sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi yang 
berjudul “Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention dengan komitmen 
organisasi sebagai pemediasi”. Skripsi ini disusun guna menyelesaikan Studi 
Jenjang Strata 1 (S1) Jurusan Manajemen Bisnis Syariah, Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis Islam Institut Agama Islam Negeri Surakarta.  
 Penulis telah mendapatkan dukungan dan bimbingan dari berbagai pihak 
yang telah menyumbangkan pikiran, waktu, tenaga, dan motivasi. Oleh karena itu, 
pada kesempatan ini dengan setulus hati penulis mengucapkan terimakasih 
kepada: 
1. Dr. H. Mudofir, S.Ag., M.Pd., Rektor Institut Agama Islam Negeri Surakarta. 
2. Drs. H. Sri Walyoto, MM., Ph.D., Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
3. Datien Eriska Utami, SE., M.Si., Ketua Jurusan Manajemen Bisnis Syariah 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
4. Rina Hastuti,S.E.,M.M.Dosen Pembimbing Akademik Jurusan Manajemen 
Bisnis Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
5. Khairul Imam, S.H.I, M.S.I Dosen Pembimbing Skripsi  yang telah 
memberikan banyak perhatian dan bimbingan selama penulis menyelesaikan 
skripsi.  
x 
 
6. Bapak dan Ibu Dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta 
yang telah memberikan bekal ilmu yang bermanfaat bagi penulis.  
7. Kabag Personalia bapak Heri Setyawan dan pihak BLK bapak Dadang Oksi 
P, yang telah memberikan ijin kepada penulis untuk mengadakan penelitian 
di P.T. Dan Liris. 
8. Bapak Rahmat dan Ibu Dwi Sriwiyanti tercintaku, terima kasih atas semua 
usaha, pengorbanan dan do‟a terbaik yang kalian berikan untuk anakmu ini, 
terima kasih juga atas  semangat dan dukungan yang tiada henti 
9. Adikku tercinta Zalsa Rawi yang memberikan doa dan dukungannya, 
terimakasih selalu mejadi teman berbagi cerita dan pengalaman di rumah, 
semangat untukmu juga adikku 
10. Terimakasih sahabat-sahabatku Rizki, Linda, Puji, Bella, Devita, Nava yang 
sudah memberikan kesempatan untuk mengenal kalian, terimakasih karena 
memberikan berbagai kenangan dan pengalaman, terimakasih sudah mejadi 
tempat berkeluh kesah selama empat tahun ini. Semoga nanti kita bertemu 
kembali dalam keadan yang serba baik dan sehat selalu 
11. Terimakasih untuk sahabat-sahabatku yang selalu memberikan dukungan dan 
do‟a meskipun jarang ada waktu untuk bisa saling bercerita tapi terimaksih 
karena kalian selalu ada untuk penulis dan memberikan dukungan selama kita 
mengenal terimakasih Mutik, Dian, Fingki, Yuli dan Ana 
12. Teman-teman MBS angkatan 2014 yang telah memberikan sebuah kisah baru 
selama memasuki bangku perkuliahan dan memberikan kecerian dalam 
kehidupan penulis selama penulis menempuh studi di IAIN Surakarta 
xi 
 
13. Teman-teman sekolah dulu dan teman-teman yang mengenalku, terima kasih 
juga karena kalian selalu memberikan doa-doa terbaik kalian untukku. 
Terhadap semuanya tidak kiranya penulis dapat membalasnya, hanya do‟a 
serta puji syukur kepada Allah SWT. semoga memberikan balasan kebaikan 
kepada semuanya. Amin.  
Wassallamu’allaikum Wr. Wb 
 
Surakarta, 12 Oktober 2018 
 
Penulis 
  
xii 
 
ABSTRACT 
 
This research aimed to examine the effect of Job satisfaction on turnover 
intetnion with the existence of organizational commitment support as intervening 
variable for case study P.T Dan Liris in Sukoharjo. This research was conducted 
on employees who working in P.T. Dan Liris. The population in this research 
amounted to 100 employees by using probability sampling technique with the 
proportionate stratified random sampling method analysis. Data analysis of this 
research uses path analysis, in which the data is analyzed by using software of 
IBM SPSS 20.0 for windows statistic. 
The technique of collecting the data in this research is to use the 
distribution of through the head of persinalia PT and lyrical. The questionnaire was 
distributed to 100 employees, but the questionnaire returned to the author was 92 
questionnaires. The results showed that job satisfaction has a significant positive 
effect on organizational commitment. Organizational commitment has a 
significant negative effect on turnover intention and job satisfaction has no 
influence and insignificant on effect turnover intention. In this research for 
intervening variable that organizational commitment give negative influence 
between job satisfaction on turnover intention. 
 
 
Keywords: job satisfaction, organizational commitment and turnover intention 
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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja 
terhadap turnover intention dengan adanya dukungan komitmen organisasi 
sebagai variabel intervening untuk studi kasus P.T. Dan Liris di Sukoharjo. 
Penelitian ini dilakukan terhadap karyawan yang bekerja pada P.T. Dan Liris. 
Populasi dalam penelitan ini berjumlah 100 karyawan dengan menggunakan 
teknik probability sampling dengan metode proportionate stratified random 
sampling  Analisis data dalam penelitian ini yaitu menggunakan analisis jalur, 
data dianalisis dengan menggunakan perangkat lunak statistik IBM SPSS 20.0 for 
windows. 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu dengan menggunakan 
penyebaran kuisioner melalui Kabag Personalia PT. Dan Liris. Kuisioner 
dibagikan kepada 100 karyawan, akan tetapi kuisioner yang dikembalikan kepada 
penulis adalah sebanyak 92 kuisioner. Berdasarkan hasil penelitian ini kepuasan 
kerja berpengaruh signifikan positif terhadap komitmen organisasi. Komitmen 
organisasi berpengaruh signifikan negatif terhadap turnover intention dan 
kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Dalam 
penelitian ini untuk variabel intervening yaitu komitmen organisasi memberikan 
pengaruh negatif antara kepuasan kerja terhadap turnover intention. 
 
Kata kunci : kepuasan kerja, komitmen organisasi dan turnover intention 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
1.1 Latar Belakang Masalah 
 
Sumber daya manusia merupakan aset penting dan mempunyai peran 
utama dalam menjalankan kegiatan perusahaan, karena perannya sebagai subyek 
pelaksanaan operasional. Sumber Daya Manusia yang merupakan karyawan 
masing-masing memiliki potensi dalam menjalankan segala aktivitas perusahaan 
yang dapat dimanfaatkan dengan baik oleh perusahaan agar mencapai hasil yang 
optimal. Untuk mendapatkan hasil yang optimal, manajemen perusahaan perlu 
mencari karyawan yang memiliki keahlian dan memiliki kinerja baik dalam 
menyelesaikan tugasnya agar karyawan tidak mencari pekerjaan lain atau keluar 
dari perusahaan (turnover intention).  
Turnover dapat diartikan sebagai pergerakan tenaga kerja keluar dari 
organisasi. Turnover mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi suatu 
organisasi berupa jumlah karyawan yang meninggalkan organisasi pada periode 
tertentu. Keinginan karyawan untuk berpindah (turnover intention) mengacu pada 
hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungan dengan organisasi yang 
belum diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan organisasi (Witasari, 
2009). 
Turnover dapat berupa pengunduran diri, perpindahan keluar unit 
organisasi, pemberhentian atau kematian anggota organisasi. Turnover intention 
adalah pengukuran apakah karyawan suatu perusahaan atau organisasi berencana 
untuk meninggalkan posisinya atau organisasi berencana untuk menghilangkan 
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karyawan dari posisinya. Intensi turnover dapat bersifat sukarela atau tidak 
sukarela (Saklit, 2017). Penelitian dilakukan oleh Firdaus (2017) memfokuskan 
dua variabel utama yang menjadi faktor dalam mempengaruhi turnover intention 
yaitu kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 
Kepuasan kerja mempengaruhi tingkat turnover intention, dimana suatu 
perasaan positif tentang pekerjaan. Kepuasan sendiri memiliki banyak dimensi 
yang secara umum berupa kepuasan dalam pekerjaan itu sendiri, gaji atau 
tunjangan yang diterima, sampai hubungan pada supervisor dan rekan kerja. 
Manajemen perusahaan memberikan rasa kenyamanan bekerja dengan 
menciptakan kepuasan kerja karyawan sehingga karyawan merasa senang bekerja 
dan merasa memiliki pekerjaan sebagai upaya memajukan perusahaan.  
Salah satu penyebab karyawan mengambil keputusan untuk keluar dari 
organisasi adalah rendahnya kepuasan kerja. Seseorang merasa puas dengan 
pekerjaannya dan memiliki keterikatan sangat kuat dengan organisasi akan 
senantiasa melakukan yang terbaik demi pencapain tujuan organisasi. Menurut 
Robbin (2016) kepuasan kerja adalah sikap umum seorang individu terhadap 
pekerjaan dimana seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan 
sikap yang positif terhadap pekerjaan. 
Suatu perusahaan sangat di tentukan oleh kondisi dan perilaku karyawan 
yang tidak berkomitmen didalamnya. Fenomena tersebut juga sering terjadi pada 
perusahaan yang sudah baik dan bagus kemudian dapat dirusak, baik secara 
langsung maupun tidak oleh karyawan yang tidak memiliki komitmen yang sulit 
dicegah terjadinya turnover intention. Komitmen sendiri juga bergantung terhadap 
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kepercayaan dan penerimaan karyawan untuk tetap berada dalam perusahaan 
tersebut. Dimana karyawan bersedia bekerja atas kemauannya untuk tetap tinggal 
di perusahaan dalam jangka waktu lama. 
Adanya komitmen organisasi perlu dibangun guna meningkatkan faktor 
keterikatan antara individu dan organisasi. Komitmen organisasi merupakan 
tingkat dimana seorang karyawan mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan dan 
harapanya untuk tetap berada dalam organisasi (Robbin, 2016). Keterikatan yang 
berkelanjutan atau intensitas hubungan karyawan terhadap perusahaan, ditandai 
dengan adanya komitmen untuk mencapai tujuan kerja dalam lingkungan yang 
aktif agar mendorong karyawan untuk memberikan kinerja terbaiknya. 
Ketidakpuasan karyawan dan kurangnya komitmen organisasi merupakan titik 
awal dari masalah-masalah yang muncul dalam organisasi seperti kemangkiran 
ataupun konflik pekerja.  
Salah satu upaya yang dapat dilakukan oleh perusahaan yaitu dengan lebih 
memperhatikan segala faktor yang menyebabkan keinginan karyawan berpindah 
(turnover intention). Keinginan berpindah karyawan dapat disikapi dengan sebuah 
keadaan dimana karyawan mulai merasakan kondisi pekerjaannya sudah tidak 
sesuai dengan yang diharapkan. Turnover mengarah kepada kenyataan akhir yang 
di hadapi perusahaan berupa jumlah karyawan yang meninggalkan perusahaan 
terus bertambah.  
PT. Dan Liris Sukoharjo merupakan salah satu perusahaan yang bergerak 
di bidang produksi garment berlokasi di Jalan Banaran, Grogol, Sukoharjo. PT. 
Dan Liris terdiri dari  empat unit di dalamnya seperti unit Spinning, Weaving, 
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Printing dan Garment. Mengembangkan sumber daya manusia perusahaan harus 
mencari karyawan yang memiliki keahlian dan potensi yang dapat memberikan 
hasil optimal untuk perusahaan. Seringkali karyawan mengundurkan diri dan 
keluar dari perusahaan untuk mencari pekerjaan lain, kondisi tersebut sangat 
berpengaruh dengan sering terjadinya turnover karyawan. 
Perusahaan juga harus mengevaluasi kembali faktor penyebab dari 
turnover intenion karyawan. Salah satu tujuannya adalah agar manajemen 
perusahaan dapat mempertahankan karyawan yang memiliki kualitas baik dalam 
perusahaan, selain itu dengan berkurangnya turnover karyawan perusahaan tidak 
mengeluarkan biaya perekrutan karyawan baru dan pelatihan untuk karyawan 
baru. Peninjauan perlu dilakukan oleh perusahaan agar perusahaan mengetahui 
dalam masa satu tahun yang akan datang turnover karyawan mengalami 
peningkatan atau penurunan. 
Berdasarkan penelitian yang menunjukkan hubungan kepuasan kerja 
terhadap turnover intention adalah penelitian yang di lakukan oleh Riduan Siagian 
(2018) meneliti seluruh karyawan Rumah Sakit Efarina Etaham di Purwakarta. 
Hasil dari penelitian menunjukkan adanya pengaruh negatif dan signifikan antara 
kepuasan kerja terhadap turnover intention. Sedangkan penelitian lain yang 
dilakukan oleh Muhammad, Alimin dan Indrianty (2012) meneliti karyawan 
Rumah Sakit Pertamina di Balikpapan. Hasil dari penelitian tersebut menyatakan 
adanya pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap turnover 
intention. 
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Berdasarkan uraian diatas, maka penulis mengajukan sebuah penelitian 
dengan mengangkat judul “Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover 
Intention Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Pemediasi” (Studi Kasus 
Pada PT. Dan Liris di Sukoharjo). 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka dapat diidentifikasikan adanya 
penemuan hasil yang berbeda dalam penelitian yang terdahulu, sebagai berikut: 
Hubungan antara variabel kepuasan kerja terhadap turnover intention berdasarkan  
penelitian yang di lakukan Riduan Siagian (2018) hasil dari penelitian 
menunjukkan adanya pengaruh negatif dan signifikan antara kepuasan kerja 
terhadap turnover intention. Sedangkan penelitian lain yang dilakukan oleh 
Muhammad, Alimin dan Indrianty (2012) menyatakan  hasil dari penelitian 
tersebut adanya pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap 
turnover intention. 
Penelitian mengenai variabel kepuasan kerja terhadap turnover intention 
juga dilakukan oleh Eddy dan Carin (2013) penelitian tersebut menyatakan bahwa 
adanya pengaruh signifikan dari kepuasan kerja terhadap turnover intention. 
Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Adi dan Selvi (2017) yang 
menyatakan tidak ada pengaruh signifikan antara kepuasan kerja dengan turnover 
intention. 
 Penelitian antara variabel komitmen organisasi terhadap turnover intention 
dilakukan oleh Sidharta dan Margareta (2011) serta menyatakan adanya hasil 
negatif dan signifikan antara komitmen organisasi terhadap turnover intention. 
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Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Anggie (2014) menyatakan hasil yang 
positif dan signifikan antara komitmen organisasi terhadap turnover intention. 
Anggraeni tahun (2016) melakukan penelitian dengan menggunakan 
variabel kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi menyatakan hasil yang 
berpengaruh negatif dan signifikan. Perbedaan hasil penelitian dinyatakan oleh 
Sartika (2014) yang menyatakan adanya hasil positif dan signifikan antara 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 
 
1.3 Batasan Masalah 
Pembatasan masalah dalam penelitian ini ditetapkan agar penelitian 
terfokus pada pokok permasalahan penelitian ini beserta pembahasannya, 
sehingga diharapkan penelitian yang dilakukan tidak menyimpang dari tujuan 
yang telah ditetapkan. Batasan masalah dalam penelitian ini berkaitan dengan 
kepuasan kerja yang mempengaruhi turnover intention dan di mediasi komitmen 
organisasi. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah dalam 
penelitian ini masalah sebagai berikut: 
1. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi ? 
2. Apakah  komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover intention ? 
3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention ? 
4. Apakah ada pengaruh antara kepuasan kerja terhadap keinginan keluar 
melalui komitmen organisasi ? 
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1.5 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan uraian latar belakang diatas maka tujuan penelitian ini adalah: 
1. Mengetahui apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi karyawan. 
2. Mengetahui apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover 
intention. 
3. Mengetahui apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover 
intention. 
4. Mengetahui apakah ada pengaruh antara kepuasan kerja terhadap 
keinginan keluar melalui komitmen organisasi. 
  
1.6 Manfaat Penelitian 
1. Bagi Peneliti  
  Dari penelitian tentang peran komitmen organisasi dalam mempengaruhi 
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan P.T. Dan Liris sebagai sarana untuk 
mengimplementasikan teori yang telah diterima. 
2. Bagi Akademisi 
Dengan penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi penelitian 
selanjutnya dan diharapkan mampu memperbaiki kelemahan dan kekurangan 
dalam penelitian ini. 
3. Bagi Praktisi 
 Penelitian ini diharapkan memberikan gambaran jelas mengenai peran 
komitmen organisasi dalam mempengaruhi kepuasan kerja terhadap turnover 
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intention karyawan. Sehingga perusahaan dapat memberikan kebijakan yang 
tepat dalam rangka penanganan turnover intention. 
 
1.7 Sistematika Penulisan Skripsi 
Penulisan skripsi ini terbagi menjadi 5 (lima) bab, yaitu: 
BAB I PENDAHULUAN 
Dalam bab ini menguraikan mengenai pembukaan dari skripsi yang terdiri 
dari latar belakang, identifikasi, pembatasan, dan perumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian serta sistematika penulisan. 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA DAN LANDASAN TEORI 
Dalam bab ini menguraikan mengenai teori – teori yang dijadikan dasar 
bagi peneliti dalam penelitian ini. Dalam bab ini menjelaskan mengenai hipotesis 
dalam penelitian ini yang dibuat berdasarkan landasan teori–teori relevan yang 
digunakan penelitian serta penelitian-penelitian sebelumnya. 
BAB III METODE PENELITIAN 
Bab ini menjelaskan tentang metode penelitian, populasi dan sampel, data 
dan sumber data, metode pengumpulan data, metode pengumpulan data, definisi 
operasional serta teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian. 
BAB IV ANALISI DATA DAN PEMBAHASAN  
Dalam bab ini menguraikan implementasi dari implikasi model yang telah 
dijelaskan pada Bab 3 serta menjelaskan hasil dari pengolahan data dalam 
menguji hipotesis yang telah ditentukan sebelumnya. 
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BAB V PENUTUP  
Dalam bab ini menguraikan bagian penutup dalam skripsi, yang terdiri 
dari penjelasan mengenai hasil pengujian terhadap hipotesis yang telah 
ditentukan, memberikan penjelasan mengenai keterbatasan penelitian ini, 
memberikan saran untuk penelitian yang akan datang. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Turnover Intention 
1. Pengertian Turnover Intention 
Intensi keluar (turnover intention) diartikan sebagai kadar atau tingkat niat 
tenaga kerja keluar dari perusahaan, turnover mengarah pada kenyataan akhir 
yang dihadapi perusahaan berupa jumlah karyawan yang meninggalkan 
perusahaaan pada, periode tertentu (Rohmawati, 2017). 
Turnover karyawan merupakan suatu indeks stabilitas kerja. Terjadinya 
turnover yang berlebihan tentu saja tidak diinginkan oleh suatu organisasi atau 
perusahaan karena dapat menghabiskan banyak biaya. Intensi (Intention) adalah 
niat dari individu atau karyawan yang berkeinginan untk memalakukan sesuatu. 
Sedangkan turnover merupakan berhentinya individu atau karyawan dari 
tempatnya bekerja secara sukarela. 
Pendapat Novliadi (2008) Turnover intention adalah kecenderungan atau 
niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela menurut 
pilihannya. Turnover intention adalah predeterminasi karyawan untuk menarik 
diri dan meninggalkan sebuah organisasi, bukan pemisahan yang sebenarnya dari 
organisasi itu sendiri (Diatmika & Supartha, 2017). Turnover intention mengacu 
pada hal yang dirasakan karyawan mengenai probabilitas bertahan dengan atau 
meninggalkan sebuah organisasi yang mempekerjakan dirinya. 
11 
 
 
 
Turnover Intention adalah kadar intentisitas dari keinginan untuk keluar 
dari perusahaan (Sartika, 2014). Sikap tersebut yang seringkali ditunjukkan oleh 
karyawan karena keinginan dan niat untuk keluar dan mencari pekerjaan di tempat 
lain, dengan mengevaluasi kemungkinan adanya peluang pekerjaan yang lebih 
baik di tempat lain. 
Turnover merupakan perilaku yang ditujukan untuk meninggalkan 
organisasi, termasuk mencari posisi baru dan mengundurkan diri. Turnover juga 
merupakan proses dimana karyawan - karyawan meninggalkan organisasi dan 
harus segera digantikan dan hal ini merupakan salah satu kerugian terbesar yang 
akan dialami perusahaan ketika banyak karyawannya yang meninggalkan 
perusahaannya, apalagi karyawan tersebut memilih keluar adalah karyawan yang 
berpotensi.  
2. Kategori Turnover  
Menurut Robbin (2016) bahwa turnover dapat terjadi secara sukarela 
(voluntary turnover) maupun secara tidak sukarela (involuntary turnover).  
a. Turnover yang terjadi secara sukarela (Voluntary turnover)  
Merupakan sebuah keputusan yang diambil karyawan untuk meninggalkan 
organisasi secara sukarela yang dikarenakan beberapa faktor menarik pada 
pekerjaan saat ini, maupun tersedianya pekerjaan yang lain.  
b. Turnover yang terjadi secara tidak sukarela (Involuntary turnover) 
Terjadi apabila pihak dari pemberi pekerjaan (employer)  merasa untuk 
memutuskan hubungan pekerjaan atau pemecatan yang bersifat uncontrollable 
bagi karyawan yang mengalaminya.  
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Niat untuk pindah sangat kuat pengaruhnya dalam menjelaskan turnover 
sebenarnya, adanya karyawan yang keluar dalam organisasi akan merugikan bagi 
perusahaan dalam bentuk biaya yang sangat besar, serta keluarnya karyawan yang 
ahli, beresiko memindahkan  pengetahuan spesifik tentang perusahaan kepada 
perusahaan pesaing oleh ketegangan, proses berpikir seseorang. 
Pendapat Sartika (2014) menyatakan bahwa indikator turnover yaitu:  
a. Intention to quit (niat untuk keluar): penggambaran individu yang 
memiliki niat untuk keluar dapat dilihat dari perilaku individu tersebut 
selama bekerja, dimana biasanya terlihat dengan perilaku absensi dan 
kemangkiran yang tinggi sebelum individu menentukan sikap untuk keluar 
dari organisasi.  
b. Job search (pencarian pekerjaan): dapat dilihat pada individu yang 
berkeinginan untuk mencari pekerjaan lain, umumnya akan diawali 
dengan mencari tambahan penghasilan selain dari pekerjaannya.  
c. Thinking of quit (memikirkan keluar): memperlihatkan individu yang 
memiliki keinginnan sebelum mengambil sikap untuk keluar dari 
organisai, dimana individu tersebut memikirkan keputusan yang akan 
dibuat apakah akan tetap berada di lingkungan organisai atau keluar dari 
organisasi.  
 
2.1.2 Kepuasan Kerja  
1. Pengertian Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah evaluasi yang menggambarkan seseorang atas 
perasaan sikapnya, senang atau tidak. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan 
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yang berbeda-beda sesuai penilaian mereka masing-masing. Hal tersebut 
diakibatkan dari cara pandang yang dimiliki tiap individu. Semakin banyak aspek 
dalam pekerjaan sesuai dengan apa yang diingikan oleh individu, maka akan 
semakin besar tingkat kepuasan yang dirasakan. 
Menurut pendapat Robbin (2016) menjelaskan bahwa kepuasan kerja 
merupakan suatu perasaan positif seseorang mengenai pekerjaan dari hasil sebuah 
evaluasi karakteristinya. Perasaan positif atau negatif yang dialami oleh karyawan 
dapat mengakibatkan seseorang merasa tidak puas maupun puas. Ketidakpuasan 
kerja merupakan masalah kompleks, karena berasal dari beberapa elemen kerja. 
Kepuasan kerja (job satisfaction) merupakan keaadan emosional yang 
menyenangkan maupun tidak menyenangkan karyawan dalam memandang 
pekerjaan mereka. Kegembiraan seseorang dapat diperoleh dari dampak positif 
yang dirasakan oleh orang tersebut. Terlepas dari rasa tertekan, sehingga akan 
menimbulkan perasaan aman dan nyaman dalam melakukan pekerjaan dalam 
lingkungan sekitarnya. 
Menurut Robbin (2016) berpendapat mengenai sebuah studi terbaru yang 
mengindikasikan kepuasan kerja berkorelasi positif pada kepuasan hidup, sikap, 
dan pengalaman dalam hidup akan bertumpah dalam pendekatan dan pengalaman 
kerja. Interdependensi, umpan balik, dukungan sosial, dan interaksi dengan rekan 
kerja diluar tempat kerja terkait erat dengan kepuasan kerja, bahkan setelah 
memperhitungkan karakteristik pekerjaannya. 
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2. Pengukuran Kepuasan Kerja 
Penjelasan Robbin (2016) mengenai kepuasan kerja akan muncul dan  
dilihat dari : 
a. perkerjaan itu sendiri, berkaitan dengan perasaan ketertarikan individu di 
dalam organisasi terhadap perkerjaan yang meliputi perasaan senang, 
jumlah beban kerja yang diterima, serta prestasi karyawan terhadap 
pekerjaan itu sendiri. 
b. upah, berkaitan dengan gaji yang diberikan terhadap organisasi kepada 
anggota, mempertimbangkan gaji sesuai tanggung jawab dan tunjangan 
yang memuaskan di tempat kerja. 
c. promosi, berhubungan dengan tingkat karir yang mamp diraih oleh 
anggota dalam bekerja dalam satu organisasi.  
d. pengawasan, mutu dalam pengawasan dalam pekerjaan. 
e. rekan kerja, berhubungan dengan persahabatan antar anggota, saling 
kompeten dan saling mendukung satu sama lain. 
f. menikmati kerja itu sendiri hampir selalu merupakan segi yang paling 
berkaitan erat dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi secara 
keseluruhan.  
Faktor individual yang berpengaruh antaralain adalah sikap dari 
kebutuhan-kebutuhan yang dimiliki, sifat kepribadian, dan pengalaman pada masa 
lalu. 
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3. Faktor – faktor Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah sebuah orientasi sikap individu untuk berperan 
dalam pekerjaan yang sedang ditekuninya (Danim, 2008). Kreitner dan Kinicki 
dalam (Saputro, 2016) menjelaskan mengenai faktor-faktor apa saja yang 
mempengaruhi kepuasan kerja, sebagai berikut:  
a. Pemenuhan kebutuhan (Need fulfillment) Kepuasan ditentukan oleh 
tingkatan karakteristik pekerjaan memberikan kesempatan pada individu 
untuk memenuhi kebutuhannya. 
b.  Perbedaan (Discrepancies) Kepuasan merupakan suatu hasil memenuhi 
harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang 
diharapkan dan apa yang diperoleh individu dari pekerjaannya. Bila 
harapan lebih besar dari apa yang diterima, orang akan tidak puas. 
Sebaliknya individu akan puas bila menerima manfaat di atas harapan. 
c. Pencapaian nilai (Value attainment) Kepuasan merupakan hasil dari 
persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan nilai kerja individual yang 
penting. 
d. Keadilan (Equity) Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu 
diperlakukan di tempat kerja.  
e. Komponen genetik (Genetic components) Kepuasan kerja merupakan 
fungsi sifat pribadi dan faktor genetik.  
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2.1.3 Komitmen Organinasi 
1. Pengertian Komitmen Organisasi 
Masing-masing karyawan yang bekerja harus memiliki komitmen 
organisasi dalam bekerja. Komitmen organisasi menurut (Dewi, 2017) merupakan 
sikap yang harus dimiliki oleh setiap pegawai. Komitmen merupakan pengikat 
yang memberikan dorongan untuk memberikan apa yang terbaik terahadap apa 
yang menjadi tanggung jawabnya. Sedangkan komitmen organisasional 
mencerminkan tingkatan dimana individu dapat mengidentifikasikan dirinya 
dengan organisasi dengan terikat pada tujuannya (Wibowo, 2016). 
Menurut Sutanto & Gunawan (2013) Komitmen Organisasional dapat 
membawa banyak hal positif di dalam sebuah perusahaan. Pada tingkat organisasi, 
akan membantu meningkatkan produktivitas, employee turnover dan absenteeism. 
Bagi karyawan akan membantu meningkatkan motivasi kerja, kepuasan kerja dan 
menurunkan stress kerja. Komitmen organisasi pada sebuah perusahaan merpakan 
salah satu jaminan untk menjaga kelangsungan perusahaan tersebut. Komitmen 
adalah semacam kesepakatan antara individu-individu di dalamnya yang bersifat 
mengikat dan mengarah pada keseluruhan (Sidharta & Margaretha, 2011). 
 Komitmen organisasi dapat mempengaruhi apakah pekerja tetap tinggal 
sebagai anggota organisasi atau meninggalkan organisasi mencari pekerjaan baru. 
Komitmen organisasional merupakan ukuran tentang keinginan dari karyawan 
untuk tetap dalam perusahaan di masa depan (Wibowo, 2016). Komitmen 
organisasi akan lebih terlihat diantara karyawan yang bekerja jangka panjang, 
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mereka mempunyai pengalaman keberhasilan personal dalam organisasi dan 
mereka yang bekerja dengan kelompok kerja yang mempunyai komitmen. 
 Komitmen organisasi akan terbentuk ketika karyawan bergabung dengan 
organisasi dan mampu berkomunikasi dengan baik. Komitmen organisasi adalah 
suatu keadaan dimana seseorang karyawan memihak organisasi tertentu serta 
tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi 
tersebut (Sada, 2018). Merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan 
proses berkelanjutan di mana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya 
terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan. 
 Terdapat tiga dimensi komitmen organisasi (Meyer, Allen, & Smith) 
dalam (Setiyanto, 2017) menyebutkan yaitu: (1) Komitmen afektif yaitu 
keterikatan emosional karyawan, identifikasi dan keterlibatan dalam organisasi. 
(2) komitmen kelanjutan adalah komitmen berdasarkan kerugian yang 
berhubungan dengan keluarnya karyawan. Hal ini mungkin karena kehilangan 
senioritas atas promosi atau benefit. (3) komitmen normatif adalah perasaan wajib 
untuk tetap berada dalam organisasi karena memang harus begitu (Tindakan 
tersebut merupakan hal benar yang harus dilakukan). 
 
2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
 Dwi Sartika (2014) melakukan penelitian dengan variabel independen 
kepuasan kerja dan gaya kepemimpinan transformasional, variabel dependen 
turnover intention, sedangkan variabel mediasi adalah komitmen organisasi. 
Meneliti seluruh karyawan CV. Putra Tama Jaya, sampel yang digunakan 
sebanyak 170 dari 294 karyawan sebagai populasi dengan menggunakan teknik 
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probability sampling. Hasilnya kepuasan kerja secara langsung memiliki 
hubungan negatif signifikan dengan keinginan keluar karyawan, kepuasan kerja 
secara langsung memiliki hubungan  positif signifikan dengan komitmen 
organisasi dan komitmen organisasi secara langsung memiliki hubungan negatif 
signifikan dengan keinginan keluar karyawan, sedangkan gaya kepemimpinan 
transformasional berhubungan negatif tidak signifikan terhadap keinginan keluar 
karyawan. Penelitian ini menyarankan untuk menambahkan variabel lain yang 
diindikasikan berpengaruh dengan keinginan keluar karyawan. 
 Penelitian lain dilakukan oleh Novita Sidharta dan Meily Margaretha 
(2011), dengan variabel independen kepuasan kerja dan komitmen organisasi serta 
variabel dependen turnover intention. Meneliti seluruh karyawan bagian operator  
atau yang khusus menjahit pada perusahaan garment di Cimahi. Hasil dari 
penelitian tersebut adalah Kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap turnover intention. Kepuasan kerja memiliki 
hubungan yang negatif terhadap turnover intention. Terdapat hubungan yang 
negatif dan signifikan antara komitmen organisasi dengan turnover intention. 
Penalitian ini menyarankan untuk menambah beberapa perusahaan sebagai 
sampel, kuesioner di distribusikan untuk karyawan bagian lain, dan  system 
distribusi data yang berbeda. 
 Pada tahun (2016), Rini Ratna, Armanu, dan Eka Afnan melakukan 
penelitian mengenai turnover intention dengan variabel independen kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi serta variabel dependen intention to leave. Sampel 
yang digunakan sebanyak  90 responden, dengan menggunakan teknik penyebaran 
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kuesioner pada 18 grup di unit pelintingan dan pemotongan. Hasil dari penelitian 
tersebut adalah pengaruh signifikan antara kepuasan kerja karyawan terhadap 
komitmen organisasional karyawan. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh negatif 
secara langsung terhadap intention to leave namun pengaruh tersebut tidak 
signifikan. Sedangkan, komitmen organisasional dan Intention to leave 
menunjukkan bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh negatif yang 
signifikan terhadap intention to leave. Saran untuk penelitian yang akan datang 
adalah penambahan variabel atau penambahan sampel perusahaan. 
 Jessica Lauren (2017) melakukan penelitian dengan menggunakan 
variabel independen kompensasi dan komitmen organisasi, variabel dependen 
turnover intention, ditambah dengan variabel mediasi kepuasan kerja. 
Menggunakan teknik Structural Equation Modeling (SEM) dan sampel sebanyak 
82 responden. Hasil dari penelitian tersebut menjelaskan kompensasi memberikan 
pengaruh yang signifikan pada kepuasan kerja. Kompensasi memberikan 
pengaruh yang signifikan pada turnover intention. Komitmen organisasional 
memberikan pengaruh yang signifikan pada kepuasan kerja. Komitmen 
organisasional memberikan pengaruh yang signifikan pada turnover intention. 
Kepuasan kerja memberikan pengaruh yang signifikan pada turnover intention. 
Saran untuk penelitian mendatang adalah  
 Penelitan tahun (2017) dilakukan oleh Reni Astutik. Menggunakan 
variabel independen kompensasi, motivasi, dan kepuasan kerja serta variabel 
dependen turnover intention. Penelitian menggunakan sampel sebanyak 60 
karyawan dari UKM Sempe Arumanis “Haji Ardi”. Hasil dari penelitian 
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H3 
H1 
menunjukkan  kompensasi mempunyai pengaruh yang negatif dan tidak signifikan 
terhadap turnover intention, motivasi dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh 
yang negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Saran untuk penelitian 
mendatang adalah menambah variabel. 
 
2.3 Kerangka Berfikir 
Kerangka berfikir digunakan sebagai acuan agar penelitian memiliki arah 
penelitian yang sesuai dengan tujuan penelitian. Kerangka berfikir penelitian ini 
adalah sebagai berikut : 
Gambar 2.1 
Kerangka berfikir penelitian 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: (Sartika, 2014). 
Kerangka pemikiran tersebut menjelaskan bahwa variabel kepuasan kerja, 
merupakan variabel-variabel yang mempengaruhi komitmen organisasi dan 
variabel komitmen organisasi merupakan variabel yang mempengaruhi turnover 
intention. 
  
 
 
 
Kepuasan 
Kerja(X) 
Turnover 
Intention (Y) 
Komitmen 
Organisasi (Z) 
H2 
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2.4 Hipotesis 
Menurut Sugiyono (2017) hipotesis merupakan jawaban sementara 
terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah 
dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan.  Dikatakannya sementara karena 
jawaban yang diberikan baru berdasarkan pada teori yang relevan, belum 
didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. 
Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan 
masalah penelitian, belum jawaban yang empirik dengan data. 
Menurut  Robbin (2016) kepuasan kerja didefinisikan sebagai perasaan 
positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi 
karakteristiknya. Dalam penelitian Sartika (2014) ketidak puasan karyawan  pada 
pekerjaan dapat membuat karyawan tidak nyaman dalam bekerja sehingga dapat 
menimbulkan keinginan  untuk keluar dari perusahaan.   
Penelitian yang dilakukan oleh Sartika (2014); Saputro (2016),  di dalam 
penelitiannya menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap turnover intention. Berdasarkan penelitian tersebut maka 
dapat dirumuskan : 
H1 : Kepuasan Kerja berpengaruh negatif  terhadap turnover intention. 
Menurut penjelasan Robbin (2016) Komitmen organisasi (Organizayional 
commitment) merupakan suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak 
organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginan untuk mempertahankan 
keanggotaan dalam organisasi tersebut. Keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti 
memihak pada pekerjaan tertentu seorang individu, sementara komitmen 
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organisasional yang tinggi berarti memihak organisasi yang merekrut individu 
tersebut.  
Penelitian yang dilakukan oleh Andini (2006); Sartika (2014); Saputro 
(2016) didapat hasil bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap turnover intention. Berdasarkan penelitian tersebut dapat 
dirumuskan : 
H2 : Komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention. 
Komitmen organisasional mencerminkan tingkatan dimana individu dapat 
mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dengan terikat pada tujuannya 
(Wibowo, 2016). Komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana seseorang 
karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut (Muhamad Shobirin, 
Maria M. Minarsih, 2016). 
Penelitian yang dilakukan oleh Sartika (2014); Saputro (2016) dalam 
penelitiannya didapat hasil bahwa kepuasan kerja secara signifikan berpengaruh 
positif terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan penelitian tersebut dapat 
dirumuskan: 
H3 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 
 Susiani (2012) melakukan penelitian dimana dalam penelitiannya 
menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif pada turnover intention 
melalui komitmen organisasional. Semakin tingi tingkat kepuasan kerja seorang 
karyawan, maka semakin tinggi pula komitmen mereka terhadap perusahaan dan 
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dengan demikian keinginan mereka untuk keluar dari perusahaan akan semakin 
rendah.  
 Indrayanti dan Riana (2016) kemudian melakukan penelitian dengan hasil 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 
intention melalui mediasi komitmen organisasi. Dengan demikian diambil 
hipoteses sebagi berikut: 
H4: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention dengan 
mediasi komitmen organisasi. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
 
3.1 Jenis Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantiatif atau disebut juga paradigma 
positivistik. Paradigma ini berlandaskan pada filsafat positivisme yang digunakan 
para peneliti untuk meneliti populasi dan sempel tertentu. Dalam penelitian ini, 
pengambilan sampel menggunakan teknik probability samplingyang mana dengan 
menggunakan metode proportionate stratified random sampling yaitu suatu 
teknik pengambilan sampel bila populasi mempunyai anggota unsur yang tidak 
homogen dan berstrata secara proporsional. (Sugiyono, 2017). 
Pengumpulan data dengan menggunakan instrumen penelitian. Analisis 
data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk pengujian hipotesis 
yang sudah ditentukan. Penelitian ini disebut kuantitatif karena data penelitian 
berupa angka-angka untuk menganalisis dan alat analisisnya menggunakan 
statistik (Sugiyono, 2017). 
 
3.2 Waktu dan Wilayah Penelitian 
1.   Waktu penelitian 
Waktu penelitian merupakan waktu yang  digunakan untuk menyelesaikan 
penelitian. Waktu yang digunakan penulis dalam menyelesaikan penelitian ini 
adalah dari tahap awal hingga penulis mendapatkan kesimpulan dari hasil yang 
diteliti. Penelitian ini akan dilaksanakan dari bulan April 2018 sampai selesai. 
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2. Lokasi Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di P.T. Dan Liris yang beralamatkan di Kelurahan 
Banaran, Kecamatan Grogol, Kabupaten Sukoharjo 57193 Jawa Tengah. 
 
3.3 Populasi dan Sampel 
Menurut Siregar (2013) populasi merupakan keseluruhan dari suatu objek 
penelitian yang dapat berupa manusia, hewan, tumbuh-tumbuhan, gejala, udara, 
nilai, peristiwa, sikap hidup dan sebagainya. Sedangkan menurut  Ferdinand 
(2014) populasi merupakan seluruh elemen yang berupa suatu peristiwa, yang 
menjadi pusat perhatian peneliti terhadap orang yang memiliki karakteristik 
serupa. Dalam penelitian ini yang dijadikan populasi yaitu karyawan Produksi P.T 
Dan Liris Unit Spinning adalah 1.201 karyawan. 
Menurut Sugiyono (2017) sampel  suatu prosedur pengambilan data 
dimana hanya sebagian populasi saja yang diambil dan digunakan untuk 
menentukan sifat serta ciri yang dikehendaki dari populasi. Sedangkan menurut 
Ferdinand (2014) sampel merupakan subjek dari populasi, terdiri dari beberapa 
anggota populasi.  
 
3.4 Teknik Pengambilan Sampel 
Sampel merupakan suatu bagian dari jumlah dan karakteristik yang 
dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam penelitian ini, pengambilan sampel 
menggunakan teknik probability sampling yang mana dengan menggunakan 
metode proportionate stratified random sampling yaitu suatu teknik pengambilan 
sampel bila populasi mempanyai anggota unsur yang tidak homogen dan berstrata 
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secara proporsional (Sugiyono, 2017). Jumlah sampel dalam penelitian ini 
dihitung dengan menggunakan rumus Slovin.  
Rumus Slovin n = 
 
     
  
Dimana:  n = Jumlah Sampel 
  N = Jumlah Populasi 
  e
2 
 = batas ketelitian yang diinginkan 
diketahui: 
N = 1201 
e
2 
= 10% = 0,1 
n =     N 
 N.e
2
+1 
n =         1201 
 1201. (0,1)
2
+1 
n = 92,4 
n = 92 
Jadi jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 92 responden. Jumlah 
tersebut dalam rangka memenuhi jumlah minimal dalam sampel dan hal ini untuk 
dapat memenuhi akan syarat minimum data untuk diolah menggunakan analisis 
SPSS statistic 20. 
 
3.5 Data dan Sumber Data 
 Berdasarkan sumber datanya data dibagi menjadi dua, yaitu data primer 
dan data sekunder. Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan 
data kepada peneliti, sedangkan data sekunder adalah data yang tidak langsung 
memberikan data kepada peneliti, namun didapatkan melalui suatu perantara atau 
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melalui dokumentasi (Sugiyono, 2017). Dalam penelitian ini sumber datanya 
adalah data primer yang didapatkan melalui kuesioner yang akan disebar di 
karyawan Produksi P.T Dan Liris unit Spinning . 
 
3.6 Teknik Pengumpulan Data 
 Dalam penelitian ini pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan 
angket (kuisioner) dan wawancara. Kuisioner adalah teknik pengumpulan data 
yang dilakukan dengan cara memberikan pertanyaan atau pernyataan secara 
tertulis yang ditujukan kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2017). 
Wawancara merupakan pertemuan dua orang untuk bertukar informasi dan ide 
melalui Tanya jawab, sehingga dapat dikonstruksikan makna dalam suatu topik 
(Sugiono, 2017). 
 Dalam penelitian ini kuesioner dibagikan kepada seluruh karyawan 
Produksi P.T. Dan Liris unit Spinning, kuesioner yang telah diisi oleh responden 
akan dikumpulkan kemudian disortir, dan untuk selanjutnya diolah. Kuesioner 
yang akan dibagikan terdiri atas dua bagian, yaitu profil responden dan pengaruh 
kepuasan kerja dalam mempengaruhi tingkat turnover intention. 
 
3.7 Instrumen Penelitian 
 Instrumen penelitian adalah alat yang digunakan peneliti sebagai alat ukur. 
Instrumen penelitian ini dapat digunakan untuk mengukur seperti fenomena alam 
atau sosial yang telah diamati. Dalam penelitian ini menggunakan kuesioner, 
setiap variabel tersebut akan diukur dengan menggunakan skala likert. Menurut 
Mas‟ud (2004) skala likert merupakan bentuk skala yang paling terkenal, dalam 
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skala likert responden diminta memberikan jawaban yang menujukan sejauh 
mana mereka merasa positif ataupun negatif terhadap suatu topik. 
 Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomenal sosial (Sugiyono, 2017). 
Dengan skala liker, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indicator 
variabel. Kemudian indikator tersebut digunakan sebagai titik tolak untuk 
menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. 
Instrumen penelitian ini menggunakan  kuisoner memudahkan responden untuk 
menjawab. Dengan skala likert yang dibuat dalam bentuk checklist ().  
 Untuk mendapatkan jawaban pertanyaan yang berupa data interval dan 
juga dapat dianalisis dengan menghitung rata-rata jawaban berdasarkan scoring 
setiap jawaban dari responden, maka skala likert yang digunakan berbentuk 
checklist ().  Kemudian dengan teknik pengumpulan data kuesioner, maka 
instrumen tersebut diberikan kepada responden atau karyawan dan kemudian 
diminta untuk memberikan suatu jawaban sebagai berikut: 
STS = Sangat tidak setuju 
TS = Tidak setuju 
RG = Ragu-Ragu 
S = Setuju 
SS = Sangat setuju 
Keterangan dalam memasukan dan mengolah data: 
Sangat Tidak Setuju (STS) = 1 
Tidak Setuju (TS)  = 2 
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Ragu-ragu (RG)  = 3 
Setuju (S)   = 4 
Sangat Setuju(SS)  = 5 
Penelitian ini beberapa item indikator yang mengukur variabel-variabel 
diatas. Yang pertama yaitu variabel turnover intention diukur dengan 5 lima item 
dengan  skala pengukuran menggunakan skala likert dengan lima poin yaitu ( 1= 
sangat tidak setuju hingga 5= Sangat Setuju) (Mas‟ud, 2004). Diadaptasi dari 
(Sutanto & Gunawan, 2013). 
Tabel 3.1 
Instrument Turnover Intention 
Variabel Pertanyaan 
Turnover 
Intention 
 
Saya sering berfikir untuk keluar dari pekerjaan saya sekarang 
Saya ingin meninggalkan pekerjaan saya dalam waktu dekat 
Saya secara aktif mencari pekerjaan yang lain di luar perusahaan 
Saya mungkin akan keluar dari perusahaan ini jika ada kesempatan 
lebih baik 
Setelah saya memperoleh pekerjaan yang lebih baik, saya 
akan segera pindah dari organisasi ini 
Yang kedua yaitu variabel kepuasan kerja diukur dengan 5 lima item 
dengan  skala pengukuran menggunakan skala liket dengan lima poin yaitu ( 1= 
sangat tidak setuju hingga 5= Sangat Setuju) (Mas‟ud, 2004). Diadaptasi dari 
(Robbin, 2016). 
Tabel 3.2 
Instrumen KepuasanKerja 
Variabel Pertanyaan 
KepuasanKerja Pekerjaaan saya sangat menarik 
Tunjangan yang saya terima cukup banyak 
Saya puas dengan tingkat kepuasan saya 
Saya mendapatkan dukungan dan arahan dari atasan saya 
Saya sangat menikmati bekerja dengan teman-teman di sini. 
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Yang ketiga yaitu variabel komitmen organisasi diukur dengan 6 enam 
item dengan  skala pengukuran menggunakan skala liket dengan lima poin yaitu ( 
1= sangat tidak setuju hingga 5= Sangat Setuju) (Mas‟ud, 2004). Diadaptasi dari 
(Meyer et al., 1993) 
Tabel 3.3 
Instrumen komitmenorganisasi 
Variabel Pertanyaan 
Komitmen 
Organisasi 
Saya akan sangat bahagia menghabiskan sisa karir saya 
di organisasi ini. 
Saya merasakan masalah yang ada dalam organisasi 
adalah masalah saya juga 
Saya merasa bahwa saya memiliki sedikit pilihan bila 
ingin meninggalkan perusahaan ini 
Saat ini, tetap bekerja di dalam perusahaan ini merupakan 
kebutuhan sekaligus juga keinginan saya 
Perusahaan ini layak mendapatkan loyalitas dan kesetiaan 
saya 
Saya tidak berfikir bahwa menjadi karyawan yang tetap 
setia pada perusahaan merupakan tindakan yang 
bijaksana 
 
3.8 Variabel – Variabel Penelitian 
Sesuai yang dikemukakan oleh Sugiyono (2017) bahwa variabel penelitian 
merupakan sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditelah ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari sehingga dapat diperoleh informasi mengenai hal tersebut, 
kemudian ditarik kesimpulannya. Setelah memperoleh informasi kemudian 
peneliti menarik kesimpulan bahwa variabel-variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini yaitu: 
1. Variabel Independen 
Variabel independen juga disebut sebagai variabel stimulus, prediktor, 
antecedent. Didalam bahasa Indonesia juga disebut sebagai variabel bebas. 
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Variabel bebas merupakan variabel yang dapat mempengaruhi ataupun yang 
menjadi sebab berubahnya atau timbulnya variabel terikat (dependen) (Sugiyono, 
2017). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel independen atau variabel bebas 
yaitu Kepuasan Kerja 
2. Variabel Dependen 
Variabel Dependen juga sering disebut sebagai variabel kriteria, 
konsekuen, output. Sedangkan dalam bahasa Indonesia variabel dependen juga 
disebut sebagai variabel terikat. Variabel terikat merupakan variabel yang dapat 
dipengaruhi atau menjadi akibat karena adanya varabel bebas (Sugiyono, 2017). 
Dalam penelitian ini yang menjadi variabel dependen atau variabel terikat yaitu 
turnover intention. 
3. Variabel Mediasi (intervening) 
Variabel mediasi (intervening) merupakan variabel yang secara teoritis 
dapat mempengaruhi antara hubungan variabel independen dan variabel dependen 
menjadi hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diukur ataupun diamati, 
variabel ini merupakan variabel penyela antara variabel independen dan 
dependen, sehingga variabel independen tidak langsung mempengaruhi 
berubahnya ataupun timbulnya variabel dependen tersebut  (Sugiyono, 2017). 
Dalam penelitian ini yang menjadi variabel mediasi (intervening)  adalah 
komitmen organisasi.  
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3.9 Definisi Operasional Variabel 
 Definisi operasional variabel merupakan suatu cara untuk memberikan 
pemahaman yang sama tentang pengertian variabel diukur untuk menemukan 
variabel penelitian yang digunakan dalam analisis data. 
 
Tabel 3.4 
Definisi Operasional 
Variabel Pengertian  Indikator Sumber 
 Kepuasan 
Keja 
Kepuasan kerja adalah 
sebuah penilaian dan sikap 
seseorang atau karyawan 
terhadap pekerjaannya dan 
berhubungan dengan 
lingkungan kerja, jenis 
pekerjaan, hubungan 
antartemen kerja dan 
hubungan sosial di tempat 
kerjanya. 
1. Pekerjaan itu 
sendiri 
2. Gaji 
3. Promosi 
4. Pengawasan 
5. Rekan kerja 
 
 
 
 
 
 
 Robbins 
dan Judge 
(2016) 
Komitmen 
Organisasi 
Komitmen organisasi adalah 
kesediaan seorang karyawan 
untuk berada dalam sebuah 
organisasi dalam waktu yang 
akan datang dan kepercayaan 
seorang karyawan mengenai 
misi dan misi organisasi, 
kesediaan untuk 
menyelasaikan pekerjaan 
serta hasrat untuk tetap 
bekerja didalam organisasi 
1. Afektif 
komimen  
(affective 
commitment) 
2. Kelanjutan  
komitmen 
(continuance 
commitment) 
3. Normatif  
komitmen 
(normative 
commitment) 
Meyer et. 
al, 
(1993), 
(Sutanto 
& 
Gunawan, 
2013) 
 Turnover 
Intention 
 
 
Turnover intention adalah 
sebuah keinginan atau niat 
dari karyawan untuk berhenti 
dari pekerjaanya 
. 
1. Adanya pikiran 
untuk keluar 
2. Adanya 
keinginan untuk 
mencari 
pekerjaan lain 
3. Adanya 
keinginan untuk 
keluar 
 Zeffane 
(1994) 
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3.10 Teknik Analisis Data 
Penelitian ini membahas mengenai keterkaitan hubungan atau suatu 
pengaruh antara variabel bebas, variabel intervening, dan variabel terikat. Dimana 
suatu variabel akan menjadi penyebab variabel lainnya jadi analisis yang 
digunakan dalam penelitian ini yaitu teknik analisis jalur (path analysis). Untuk 
membantu dalam menganalisis data, program SPSS (statistical product and 
service solutions) versi 20 digunakan sebagai alat analisis dalam penelitian ini 
(Ghozali, 2013). 
 
3.10.1 Uji Instrumen Penelitian 
Menurut (Sugiyono, 2017) instrumen penelitian merupakan suatu alat yang 
digunakan oleh peneliti untuk mengukur nilai variabel yang diteliti. Untuk 
melakukan pengukuran agar menghasilkan data kuantitatif yang akurat, maka 
setiap instrumen harus mempunyai skala pengukuran. Dengan skala pengukuran 
ini, maka nilai variabel yang diukur dengan instrumen dapat dinyatakan dalam 
bentuk angka, sehingga akan lebih akurat, efisien dan komunikatif. 
Menurut Ghozali (2013) agar kuesioner yang disebarkan benar-benar 
dapat mengukur apa yang diukur, maka kuesioner harus valid dan reliabel. Maka 
digunakan uji validitas dan uji reliabilitas terhadap butir-butir pertanyaan agar 
hasil data yang didapat benar-benar sesuai dengan apa yang ingin diukur.  
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1. Uji Validitas  
Validitas merupakan alat yang digunakan untuk mengukur sah atau valid 
tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuisioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner 
tersebut (Ghozali, 2013). Untuk melakukan uji validitas dilihat dari tabel Item 
Total Statistics. Nilai tersebut dibandingkan dengan nilai r hitung > r tabel maka 
dikatakan valid. 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas merupakan alat untuk menguji kekonsistenan jawaban 
responden atas pertanyaan dikuisioner. Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika 
jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah adalah konsisten atau stabil dari 
waktu ke waktu (Ghozali, 2013). 
Untuk mengukur reliabilitas dari instrumen penelitian ini dilakukan 
dengan Cronbach’s Alpha. Uji reliabilitas dilakukan dengan metode one shot 
dimana pengukuran dilakukan hanya satu kali dan kemudian hasilnya 
dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban. 
Dalam pengukuran one shot akan dilakukan dengan analisis Cronbach’s Alpha. 
Menurut (Ghozali, 2013) bahwa mengklasifikasi nilai Cronbach’s Alpha sebagai 
berikut: 
a. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,00 – 0,20 dikatakan kurang reliabel 
b. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,21 – 0,40 dikatakan agak reliabel 
c. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,41 – 0,60 dikatakan cukup reliabel 
d. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,61 – 0,80 dikatakan reliabel 
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e. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,81 – 1,00 dikatakan sangat reliabel 
 
3.10.2 Uji Asumsi Klasik 
Sebelum melakukan analisis regresi, maka perlu dilakukan uji asumsi 
klasik terhadap variabel yang digunakan. Uji asumsi dilakukan dengan tujuan 
untuk mengetahui variabel-variabel menyimpang dari asumsi-asumsi klasik. Uji 
asumsi klasik meliputi Uji Normalitas, Uji Multikoleniaritas, Uji Autokorelasi, 
Uji Heteroskedastisitas: 
1. Uji Normalitas 
 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah distribusi suatu data 
normal atau tidak. Uji normalitas menjadi hal yang penting karena merupakan 
salah satu syarat untuk pengujian parametrik test, yaitu data yang harus memiliki 
distribusi normal. 
 Dalam uji normalitas, peneliti menggunakan Sig. Dibagian Kolmogorov-
Smirnov. Jika pada angka Signifikansi uji Kolmogorov-Smirnovmenujukan angka 
Sig. > 0.05 maka menunjukan data berdistrisbusi normal. Sebaliknya, jika nilai 
signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka data tersebut berdistribusi tidak normal 
(Ghozali, 2013). Uji Kolmogorov-Smirnov dapat dibuat hipotesis: 
H0 : Data  berdistribusi normal 
 HA: Data berdistribusi tidak normal. 
2. Uji Multikolonieritas 
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Jika variabel 
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independen saling berkolerasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. veriabel 
independen yang nilai korelasi antar sesama variabel sama dengan nol (Ghozali, 
2013). 
Untuk melihat ada atau tidaknya multikolonieritas di dalam model regresi 
dapat dilihat dari nilai tolerance dan lawannya, (VIF) variance inflation factor. 
Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel independen manakah yang 
dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Dalam pengertian sederhana setiap 
variabel independen menjadi variabel dependen (terikat) dan diregres terhadap 
variabel independen lainnya. Tolerance mengukur variabilitas variabel 
independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya 
(Ghozali, 2013). 
Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karene VIF 
1/tolerance). Nilai cutoff yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolonieritas adalah nilai Tolerance ≤ 0,10 atau sama dengan nilai VIF ≥ 10 
(Ghozali, 2013). 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas berguna untuk menguji apakah didalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamat kepengamat 
yang lain. Apabila variance  dari residual satu pengamatan ke pangematan lain 
tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut 
Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau 
tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2013). 
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Dalam penelitian ini menggunakan uji glejser untuk mendeteksi ada 
tidaknya heteroskedastisitas. Uji glejser ini mengusulkan untuk meregres nilai 
absolut residual terhadap variabel independen dengan persamaan regresi (Ghozali, 
2013). 
Jika suatu variabel independen signifikan secara statistik dapat 
mempengaruhi variabel dependen, maka ada indikasi heteroskedastisitas. Dengan 
sebaliknya apabila variabel independen tidak signifikan secara statistik atau 
signifikansinya diatas 5% maka model regresi tidak mengandung adanya 
heteroskedastisitas (Ghozali, 2013). 
 
3.10.3 Uji Ketepatan Model (Goodness of Fit) 
1. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai kofisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil berarti kemampuan 
variabel-veriabel independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas. 
Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan 
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
dependen ( Ghozali, 2013). 
Untuk menentukan model terbaik para peneliti telah menganjurkan untuk 
menggunakan nilai Adjusted R Square. Koefisien determinasi dapat dilihat pada 
tabel Model Summary pada tabel Adjusted R Square. Besarnya nilai Adjusted R 
Square menunjukan seberapa besar variabel dependen dapat dijelaskan oleh 
variabel independen (Ghozali, 2013). 
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2. Uji Signifikansi keseluruhan dari regresi sampel (Uji statistik F) 
Uji statistik F pada dasarnya menguji apakah secara keseluruhan variabel 
independen atau bebas mempunyai hubungan yang linier dengan variabel 
dependen atau terikat secara simultan. Untuk menguji hipotesis ini digunakan uji 
statistik F dengan kriteria pengambilan keputusan apabila nilai signifikansi value 
F test < 0,05 maka berarti model regresi dapat digunakan untuk memprediksi 
variabel dependen. Atau dapat dikatakan bahwa variabel-variabel independen 
secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dependen (Ghozali, 2013). 
 
3.10.4 Uji Hipotesis (Uji Statistik t) 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variabel 
dependen.Hipotesi nol (Ho) yang hendak diuji adalah apakah suatu parameter (bi) 
sama dengan nol, atau : 
Ho : bi = 0 
Artinya apakah suatu variabel independen bukan merupakan penjelas yang 
signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya (HA) parameter 
suatu variabel tidak sama dengan nol, atau : 
HA : bi ≠ 0 
Artinya, variabel tersebut merupakan penjelas yang signifikan terhadap 
variabel dependen. 
Kriteria pengambilan keputusan untuk uji statistik t adalah apabila nilai p-
value t test < 0,05 maka hipotesis ditolak berarti variabel independen berpengaruh 
secara individual terhadap variabel dependen (Ghozali Imam, 2013). Uji hipotesis 
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merupakan metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari analisis data, 
baik dari percobaan yang terkontrol, maupun dari observasi (tidak terkontrol). Uji 
hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini ada 2, yaitu: 
 
3.10.5 Analisis Jalur (Paht Analysis) 
Analisis jalur menurut (Ghozali, 2013) analisis perluasan dari analisis 
regresi linear berganda atau penggunaan analisis regresi untuk menaksirkan 
hubungan kausalitas antar variabel (model casual) yang sudah ditetapkan 
sebelumnya sesuai dengan teori. Analisis jalur (path analysis) pada penelitian ini 
adalah komitmen organisasi. Analisis jalur ini nantinya akan membantu dalam 
melihat besarnya koefisien secara tidak langsung dari variabel terikat terhadap 
variabel bebas, dengan memperhatikan besarnya koefisien. Berdasarkan nilai 
tersebut nantinya akan diketahui seberapa besar pengaruh tidak langsung variabel 
terikat dalam mempengaruhi variabel bebas melalui variabel intervening yaitu 
komitmen organisasi. 
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Gambar 3.1 
   Hubungan antar variabel 
 
 
 
 
 
 
 
 
a. P1 : Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. 
b. P2 : Pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention. 
c. P3 : Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention. 
d. e : Eror 
Diagram jalur menurut (Ghozali, 2013) diatas terdiri atas dua persamaan 
struktural, dimana kepuasan kerja merupakan variabel eksogen dan komitmen 
organisasi serta turnover intention merupakan variabel endogen. Berikut ini 
adalah persamaan structural dari diagram jalur diatas: 
a. komitmen organisasi= α1+b1KP+e1  (untuk substruktural 1) 
b. turnover intention= α2+b2KP+b3KO+e2 (untuk substruktural 2) 
 
3.10.6   Uji Deteksi Pengaruh Mediasi (Uji Sobel) 
Sobel test digunakan untuk menguji apakah pengaruh variabel intervening 
yang dihasilkan pada analisis jalur nanti akan signifikan atau tidak. Di dalam 
Komitmen 
Organisasi 
Turnover 
Intention 
Kepuasan 
Kerja 
e 
e 
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penelitian ini terdapat variabel mediasi (intervening), yaitu dalam hal ini adalah 
komitmen organisasi. Pengujian hipotesis pada mediasi dapat dilakukan dengan 
prosedur yang dikembangkan Sobel (1982) dalam Ghozali(2013)yang dikenal 
dengan uji sobel (Sobel test). Uji sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan 
pengaruh tidak langsung X (kepuasan kerja) ke Y (turnover intention) lewat 
adanya variabel mediasi M (komitmen organisasi). Dapat dihitung dengan cara 
mengalikan jalur: 
1. X    M (a) 
M    Y (b) 
Jadi koefisien ab  = (c-c‟), dimana c adalah pengaruh X terhadap Y tanpa 
mengontrol M, sedangkan c‟ adalah koeisien pengaruh X terhadap Y setelah 
mengontrol M. Standard error koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb, 
besarnya standard error pengaruh tidak langsung (indirect effect) Sab dihitung 
dengan rumus dibawah ini : 
    √                   
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut : 
  
  
   
 
Nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai t tabel, jika nilai t hitung > 
nilai t tabel maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi (Ghozali, 2016). 
 
 
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
P.T. Dan Liris merupakan salah satu diantara banyaknya perusahaan yang 
ada di Indonesia yang mana bergerak dalam bidang produksi dan garment. 
Perusahaan ini berada di jalan Banaran, Grogol, Sukoharjo. P.T. Dan Liris 
memiliki empat bagian dalam pabrik yaitu bagian Spinning, Weaving, Printing 
dan Garment. P.T. Dan Liris menyadari bahwa kelangsungan hidup dan 
pertumbuhan dari suatu perusahaan ditentukan dari keberhasilan dalam 
pengelolaan sumber daya manusia. 
Dalam mengelola sumber daya manusia manajemen perusahaan  diharapkan 
mampu memberikan balas jasa yang adil dan layak, penempatan yang tepat sesuai 
keahlian, berat ringan pekerjaan, serta lingkungan kerja dan peralatan yang 
menunjang. Dengan terpenuhi kebutuhan karyawan maka karyawan akan merasa 
pas dalam bekerja. Unsur lain mempengaruhi karyawan adalah keinginan untuk 
keluar atau karyawan mencari pekerjaan lain. Sesuai dengan variabel penelitian 
penulis yang mana meneliti tentang kepuasan kerja terhadap keinginan untk 
keluar karyawan (turnover intention). Maka penulis telah melakukan observasi 
dan wawancara dengan pihak BLK dan Kabag Personalia di P.T Dan Liris. 
 Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan penulis dengan 
narasumber Kabag personalia P.T. Dan Liris pada tanggal 6 April 2018. 
Diungkapkan pada tahun bahwa perusahaan mengalami tingkat turnover intrntion 
yang tinggi pada tahun 2017 di pada bagian unit Spining.  
43 
 
 
 
Menurut pendapat Kabag Personalia P.T Dan Liris dimana kepuasan 
karyawan yang kurang sehingga mengakibatkan turnover intention yang tinggi. 
Menurut Firdaus (2017) faktor yang mempengaruhi turnover intention adalah 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Komitmen organisasional dapat 
dibedakan dari kepuasan kerja. Komitmen organisasional mengacu pada respon 
emosional individu kepada keseluruhan organisasi, sedangkan kepuasan mengarah 
pada respon emosional atas aspek khusus dari pekerjaan (Firdaus, 2017). 
Untuk mengetahui pengaruh apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap 
turnover intention dengan komitmen organisasi sebagai variabel pemediasinya, 
maka penulis melakukan pengujian dengan cara melakukan penyebaran kuisioner 
yang dibagikan kepada karyawan unit spinning.  
Berdasarkan penghitungan sampel yang dilakukan penulis dengan rumus 
Solvin, didapatkan jumlah sampel sebanyak 92 sampel. Tetapi sebelum 
melakukan penyebaran kuisionare Kabag Personalia P.T. Dan Liris hanya 
memberikan izin penyebaran sebesar 75 sampel, yang mana tidak diberikan 
jaminan bahwasannya jumlah kuisioner yang disebarkan akan kembali 
sepenuhnya, karena perihal masalah efisiensi waktu dan tidak ingin karyawan 
merasa terbenani. Setelah dilakukan penyebaran kuisionare pada awal bulan 
agustus, maka didapatkan pengembalian kuisioner sebanyak 92 sampel, dengan 
total penyebaran sebanyak 100 sampel. 
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4.1.1. Sejarah P.T. Dan Liris 
 Generasi pertama dari keluarga Tjokrosaputro memulai industri rumahan  
pada tahun 1920. Menjual batik dari rumah ke rumah di kota Solo, Jawa Tengah. 
Seiring dengan berkembangnya bisnis tersebut kemudian Kasom Tjokrosaputro 
memutuskan untuk memberikan nama karena dirasa perlu untuk menyimpulakn 
kebudayaan Jawa, dipilihlah nama Keris karena dirasa cocok. Kasom 
Tjokrosaptro kemudian melebur bisnisnya menjadi sebuah perusahaan swasta 
terbatas, P.T. Batik Keris pada tahun 1970.  
Handoko dan Handiman Tjokrosaptro yang merupakan putra dari Kasom 
Tjokrosaputro pada tahun 1971 memutuskan untuk melanjutkan bisnis dan 
memperluasnya ke bidang produksi tekstil. Nama sebuah perusahaan yang 
memiliki arti besar, kemudian keluarga memutuskan untuk mengubah nama 
menjadi Dan Liris atau PT. Dan Liris. Nama Dan Liris diambil dari kata Udan 
Liris dalam bahasa jawa yang berarti hujan rintik atau gerimis. Seperti gerimis 
yang turun diawal musim hujan, merupakan waktu yang tepat untuk para petani 
menabur benih dengan harapan agar tumbuh dengan kuat dan stabil.  
Demikian juga dengan bisnis Danliris diharapkan akan tumbuh dan jaga 
kesejahteraan stakeholdernya, yaitu para pemegang saham, karyawan, mitra, dan 
khususnya masyarakat di sekitar pabrik. Pada tanggal 25 April 1974 PT. Dan Liris 
hanya memiliki Devisi Penenunan (Weaving) dan kemudian cepat berkembang 
sampai pada Pemintalan (Spinning), Pencelupan dan Pewarnaan (Dyeing), 
Penyempurnaan (Finishing), Pencetakaan Tekstil Bermotif (Printing), serta 
pembuataan Pakaian Jadi (Garment) pada tahun 1976. 
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Setelah 41 tahun, dibawah bimbingan Komisaris Utama, I.P. Elizabeth 
Sindoro, istri almarhum Handiman Tjokrosaputro, tongkat kepemimpinan 
diserahkan kepada generasi ketiga, Michelle Tjikrosaputro yang memegang pucuk 
kepemimpinan, membawahi 8000 karyawan. Meskipun banyak tantangan yang 
harus dihadapi dalam bertahun-tahun belakangan ini, tetapi Michelle dan team 
tetap mampu mempertahankan pertumbuhan perusahaan dengan visi yang 
progresif dan dengan tetap mengimplementasikan pendekatan yang proaktif serta 
budaya kolaboratif, seperti yang digambarkan oleh Motto Perusahaan “ Maju 
Bersama Menjadi Yang Terbaik”.  
 
4.1.2 Budaya Perusahaan 
 Perusahaan menampilkan sumber daya manusia sebagai aset yang terpenting 
guna mencapai visi dan misi perusahaan, karena itu nilai perusahaan didasarkan 
kepada: “Pemilihan dan penempatan sumber daya manusia yang tepat secara 
profesi, karakter maupun sikap”, yaitu: 
1. Memiliki karakter yang jujur dan setia. 
2. Memiliki mental dan cerdas yang mampu menyelesaikan masalah. 
3. Memiliki semangat yang ulet dan gigih. 
 
4.1.3 Struktur Organisasi Perusahaan 
  Struktur organisasi merupakan hal yang sangat penting dalam sebuah 
organisasi. Struktur organisasi ini memberikan kerangka kerja yang menyeluruh 
mulai dari perencanaan, pelaksanaan, pengawasan, evaluasi dan tindakan 
pengendalian setiap lini dalam organisasi, serta adanya hubungan sinergi antar 
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elemen dalam organisasi. Tujuan dari dibentuknya struktur organisasi agar setiap 
kegiatan perusahaan dapat berjalan lancar sesuai dengan jadwal kerja demi 
tercapainya tujuan perusahaan.  
  Struktur organisasi pada dasarnya merupakan pemisahan antara tugas, 
wewenang dan tanggung jawab dari tiap-tiap elemen dalam organisasi untuk 
mencapai tujuan dan sasaran organisasi yang telah ditetapkan. Pada struktur 
organisasi P.T. Dan Liris, Dewan Komisaris merupakan badan tertinggi dalam 
perusahaan. Dewan Komisaris membawahi dan mengawasi Dewan Direksi dalam 
menjalankan tugasnya. Dewan Direksi terdiri dari Presiden Direktur, yang 
membawahi Wakil Presiden Direktur, Direktur tiap – tiap bidang, yang terdiri dari 
Direktur Produksi Textile dan Garment, Direktur Marketing, Direktur Akuntansi 
dan Keuangan, serta Direktur Umum. Direktur tiap – tiap bidang tersebut 
membawahi ketua divisi, dan ketua Divisi membawahi ketua bagian. 
 
4.2 Pengujian dan Hasil Analisis Data  
4.2.1 Deskripsi Responden 
Berdasarkan hasil pengumpulan data diperoleh sampel dengan berbagai 
karakteristik. Karakteristik responden yang akan dibahas dalam hal ini yaitu 
meliputi usia,  jenis kelamin, pendidikan terakhir dan lama bekerja.  
a. Usia  
Hasil penyebaran kuesioner ini diperoleh karakteristik responden 
berdasarkan usia sehingga dapat diklasifikasikan sebagai berikut:  
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Tabel 4.1  
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia  
No Karakteristik Jumlah (orang) Persentase (%) 
1. 16-25 tahun 14 15,2% 
2. 26-35 tahun 26 28,3% 
3. 36-45 tahun 28 30,4% 
4. 46-55 tahun 13 14,1% 
5. 56-65 tahun 11 12,0% 
Jumlah 92 100,0 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
 Pada table 4.1 diatas, dapat diketahui bahwa karakteristik responden 
berdasarkan usia paling banyak, yang mana terdapat pada P.T. Dan Liris di 
Sukoharjo pada unit Spinning yaitu pada usia 36-45 tahun, dan yang paling sedikit 
terdapat pada usia 56-65 tahun. 
b. Jenis Kelamin 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada table 4.2 
dibawah ini: 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Keterangan Jumlah (orang) Persentase (%) 
1. Laki-laki 36 39,1% 
2. Perempuan 56 60,9% 
Total 92 100,0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
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 Pada tabel 4.2 diatas diketahui bahwa jumalah karyawan P.T. Dan Liris di 
Sukoharjo pada unit spinning diketahui jumlah laki-laki berjumlah 37 orang 
karyawan sedangkan karyawan perembuan berjumlah 55 orang. 
c. Pendidikan Terakhir 
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat pada tabel 
4.3 seperti berikut ini: 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
No Keterangan Jumlah Persentase (%) 
1. SD 1 1.1% 
2. SMP 14 15,2% 
3. SMA/SMK/SMEA 67 72.8% 
4. D1 1 1,1% 
5. D3 2 2,2% 
6. S1 6 6,5% 
7. S2 1 1,1% 
Jumlah 92 100,0 
 Sumber: Data primer yang dioleh, 2018 
 
 
 Pada tabel 4.3 diatas diketahui bahwa karyawan P.T. Dan Liris 
memiliki karakteristik pendidikan yang berbeda, dimana pendidikan 
terkahir yang paling banyak atau paling dominan didalam perusahaan 
khususnya pada bagian spinning yaitu tamatan SMA atau SMK atau 
SMEA yaitu sejumlah 67 karyawan. 
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d. Lama Kerja 
Karakteristik reponden berdasarkan amanya bekerja dapat dilihat pada 
tabel 4.4 seperti berikut ini: 
Tabel 4.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 
No Keterangan Jumlah Persentase (%) 
1. < 1 tahun 3 3,3% 
2. 1-10 tahun 39 42,4% 
3. 11-20 tahun 31 33,7% 
4. 21-30 tahun 16 17,4% 
5. >30 tahun 3 3,3% 
Jumlah 92 100,0 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
 Pada tabel 4.4 diatas dapat diketahui karakteristik responden berdasarkan 
lama bekerja selama di P.T. Dan Liris pada unit Spinning di Sukoharjo yaitu 1-30 
tahun. 
 
4.3 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1 Hasil Uji Instrumen Penelitian 
 Analisis pengujian instrumen dalam penelitian ini meliputi uji validitas 
dan reabilitas. 
1. Uji Validitas 
 Uji validitas dilakukan pada seluruh item pertanyaan dalam instrumen 
penelitian dengan mengkorelasikan skor tiap item pertanyaan dengan skor total. 
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Apabila nilai rhitung > rtabel itu berarti item pertanyaan dinyatakan valid. Sedangkan 
apabila nilai rhitung < rtabel itu berarti item pertanyaan dapat dinyatakan tidak valid. 
Hasil uji validitas setiap variabel dijelaskan sebagai berikut: 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja 
 
No. rhitung rtable Keterangan 
1. 0,686 0,204 Valid 
2. 0,562 0,204 Valid 
3. 0,683 0,204 Valid 
4. 0,735 0,204 Valid 
5. 0,581 0,204 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2018 
 
Berdasarkan tabel 4.5 diatas, menunjukkan bahwa hasil pengujian validitas 
variabel kepemimpinan transformasional dapat diketahui bahwa semua item 
pertanyaan menhasilkan nilai rhitung >rtabel (0,204) dengan nilai signifikan  <0,05 
sehingga item-item perytanyaan dalam variabel kepuasan kerja dinyatakan valid. 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Komitmen Organisasi 
 
No. rhitung rtable Keterangan 
1. 0,766 0,204 Valid 
2. 0,727 0,204 Valid 
3. 0,830 0,204 Valid 
4. 0,836 0,204 Valid 
5. 0,624 0,204 Valid 
   Sumber: Data primer diolah, 2018 
 
Berdasarkan pada tabel 4.6 diatas, dapat diketahui bahwa hasil pengujian 
validitas untuk variabel komitmen organisasi yang mana dalam penelitian ini 
sebagai variabel mediasi menunjukkan bahwa semua item pernyataan 
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menghasilkan nilai rhitung > rtabel (0,204) dengan nilai signifikan < 0,05 sehingga 
item-item pernyataan dalam variabel Komitmen Organisasi dinyatakan valid. 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Turnover Intention 
 
No. rhitung rtable Keterangan 
1. 0,805 0,204 Valid 
2. 0,767 0,204 Valid 
3. 0,619 0,204 Valid 
4. 0,833 0,204 Valid 
5. 0,691 0,204 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2018 
 
Berdasarkan tabel 4.7 diatas, dapat diketahui bahwa hasil pengujian 
validitas untuk variabel turnover intention menunjukkan bahwa semua item 
pernyataan menghasilkan nilai rhitung > rtabel (0,244) dengan nilai signifikan < 0,05 
sehingga item-item pernyataan dalam variabel turnover intention dinyatakan 
valid. 
 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana suatu alat 
pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan dan tetap konsisten jika 
dilakukan dua kali atau lebih pada kelompok yang sama. Pengujian reliabilitas 
dengan menggunakan uji statistik Cronbach’s Alpha. Suatu variabel dikatakan 
reliabel jika memberikan nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. 
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Tabel 4.8 
Hasil Uji Reliabilitas 
No Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
1. Kepuasan Kerja 0,758 Reliabel 
2. Komitmen Organisasi 0,793 Reliabel 
3. Turnover Intention 0,791 Reliabel 
 Sumber: Data primer diolah, 2018 
 
 
Berdasarkan tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan 
dari masing-masing variabel kepuasan kerja, komitmen organisasi dan turnover 
intention dalam penelitian ini adalah reliabel. Hal ini ditunjukkan oleh nilai 
Cronbach’s Alpha dari masing-masing variabel bernilai lebih dari 0,60. 
 
4.3.2 Hasil Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri atas uji normalitas, uji multikolinearitas, uji 
heteroskedastisitas dan uji autokorelasi. Berikut ini adalah hasil pengujian asumsi 
klasik yang terdiri dari: 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji normalitas data dapat juga 
menggunakan uji statistik kolmogorov-smirnov (K-S). Besarnya nilai K-S dengan 
tingkat signifikan diatas 0,05 berarti dapat disimpulkan bahwa data residual 
terdistribusi normal. Hasil uji normalitas data secara ringkas hasilnya dapat dilihat 
pada tabel 4.9 seperti dibawah ini: 
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Tabel 4.9 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Data primer diolah, 2018 
 
Dari tabel 4.9 diatas, melalui uji normalitas One Sample Kolmogorov-
Smirnov Test menunjukkan bahwa nilai signifikansi sebesar 0,453 > 0,05. Dengan 
demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini terdistribusi 
secara normal. 
2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
multikolinearitas dalam model regresi, dapat dilihat dari tolerance value dan 
variance inflation factor (VIF). Nilai cut off yang umum dipakai untuk 
menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama 
dengan nilai VIF > 10. Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat secara ringkas 
pada tabel 4.10. 
 
 
 
 Unstandardized 
Residual 
N 92 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 2.85650924 
Most Extreme Differences 
Absolute .089 
Positive .089 
Negative -.077 
Kolmogorov-Smirnov Z .858 
Asymp. Sig. (2-tailed) .453 
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Tabel 4.10 
Hasil Uji Multikolinearitas 
No Variabel Tolerance VIF Keterangan 
1. 
Kepuasan 
Kerja 
0,527 1,897 
Tidak terjadi 
multikolinearitas 
2. 
Komitmen 
Organisasi 
0,527 1,897 
Tidak terjadi 
multikolinearitas 
        Sumber: Data primer diolah, 2018 
 
 Berdasarkan pada tabel 4.10 diatas, menunjukkan bahwa masing-masing 
variabel memiliki nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,10. Hal ini berarti 
menunjukkan bahwa tidak adanya masalah pada multikolinearitas dalam model 
regresi, sehingga memenuhi syarat untuk analisis regresi. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
 Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah 
model regresi terjadi suatu ketidaksamaan varians dari satu pengamatan 
kepengamatan yang lain. Apabila varians dari residual satu pengamatan 
kepengamatan yang lain tetap, maka disebut dengan homokedastisitas dan apabila 
berbeda disebut dengan heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas digunakan uji 
gletjser dengan mengamati signifikansi setiap variabel independen terhadap 
dependennya. Adapun untuk hasilnya dapat dilihat sebagai berikut: 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Gletjser 
 
Coefficients
a
 
Model T Sig. 
1 (Constant) -0,345 0,731 
Kepuasan Kerja 1,843 0,069 
Komitmen Organisasi 0,075 0,940 
  a. Dependen Variabel: ABS_RES1     
Sumber: Data primer diolah, 2018 
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 Berdasarkan hasil pengujian regresi dengan dependen variabel nilai 
absolut residual didapatkan tidak satupun nilai t hitung untuk variabel independen 
memiliki pengaruh yang signifikan (sig > 0,05), sehingga dapat disimpulkan 
dalam regresi estimasi tidak terdapat gejala heteroskedastisitas. 
 
4.3.3 Hasil Analisis Data 
 
Untuk dapat mengetahui hasil penelitian ini menggunakan teknik analisis 
regresi linier sederhana dan teknik analisis regresi linier berganda dengan satu 
variabel dependen, satu variabel mediasi (perantara), dan satu variabel 
independen. 
 
4.3.4 Uji Regresi Linier Sederhana (Persamaan 1) 
Regresi linier sederhana merupakan regresi yang memiliki satu variabel 
independen (X) dan satu variabel dependen (Y). Dalam analisis regresi ini 
bertujuan untuk menguji pengaruh antara variabel X terhadap variabel Y. Variabel 
yang dipengaruhi disebut dengan variabel dependen, sedangkan variabel yang 
mempengaruhi disebut variabel independen. 
Tabel 4.12 
Hasil Analisis Regresi Liniear Sederhana 
Variabel 
Unstandardized 
Coefficients 
 
T Sig Keterangan 
B 
Konstanta 
2,716 1,728 0,087 
Tidak 
Signifikan 
KP 0,819 8,986 0,000 Signifikan 
R
2
= 0,473 Fhitung= 80,756 
ttabel= 1,98 Ftabel= 3,95 
  Sumber: Data primer diolah, 2018. 
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Dari hasil uji analisis regresi linier sederhana diatas, dapat diperoleh 
persamaan sebagai berikut: 
Z= 2,716+0,819 KP+ e 
Dalam hal ini untuk konstanta (a) bernilai 2,716, apabila variabel kepuasan 
kerja sama dengan nol (tidak ada perubahan), maka komitmen organisasi (Z) dari 
P.T. Dan Liris sebesar 2,716. Sedangkan koefisien regresi kepuasan kerja (b) 
nilainya sebesar 0,819, maka koefisien regresi positif (searah) sebesar 0,819. Jika 
kepuasan kerja  meningkat sebesar 1 satuan, maka komitmen organisasi (Z) P.T. 
Dan Liris juga akan meningkat sebesar 0,819 yang artinya apabila kepuasan kerja 
naik sebesar 0,819 maka komitmen organisasi  juga akan meningkat (naik) 
sebesar 0,819. 
 
4.3.5 Uji Ketepatan Model 
1. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefesien determinasi (R
2
) mengukur seberapa besar pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Nilai koefesien determinasi 
menggunakan Adjusted R Square dan hasilnya dapat dilihat pada tabel 4.13 
dibawah ini: 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Koefesien Determinasi 
R R Square Adjusted R Square 
0,688
a
 0,473 0,467 
    Sumber: Data primer diolah, 2018 
 
 
 Dari hasil uji koefisien determinasi pada tabel 4.13 diatas, dapat diketahui 
bahwa nilai koefisien determinasi (Adjusted R Square) yang diperoleh sebesar 
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0,467. Hal ini menunjukkan variasi perubahan komitmen organisasi dapat 
dijelaskan sebesar 46,7%. Sedangkan sisanya 53,3% komitmen organisasi dapat 
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model analisis 
penelitian ini. 
2. Uji F 
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen secara 
bersama-sama (simultan) memiliki pengaruh signifikan baik positif maupun 
negatif terhadap variabel dependen. Hasil uji F dapat dilihat pada tabel 4.14 
sebagai berikut: 
Tabel 4.14 
Hasil Uji F 
 
Variabel Fhitung Ftabel Sig 
KP 80,756 3,95 0,000 
a. Dependen Variabel: KO 
b. Predictors: (Constant), KP 
Sumber: Data primer diolah, 2018 
 
Dari hasil uji ANOVA atau uji F diperoleh Fhitung (80,756) > Ftabel  (3,95) 
dengan signifikansi sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi < 0,05 maka model 
regresi dapat digunakan untuk memprediksi komitmen organisasi atau dapat 
dikatakan bahwa variabel kepuasan kerja secara bersama-sama berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasi. 
3. Uji t 
Uji t digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh masing-masing 
variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil uji t dapat dilihat pada 
tabel 4.15 sebagai berikut: 
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Tabel 4.15 
Hasil Uji t 
Variabel thitung ttabel Sig 
KP 8,986 1,98 0,000 
a. Dependen Variabel: KO 
Sumber: Data primer diolah, 2018 
 
Dari data diatas yang mana ditunjukkan pada tabel 4.15, maka diperoleh 
hasil analisis yaitu untuk variabel kepuasan kerja memiliki nilai thitung 8,986 > ttabel 
(1,98) dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 bertanda positif, yang artinya 
bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap  
komitmen organisasi. Dengan demikian hipotesis kedua penelitian ini diterima, 
yaitu kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. 
 
4.3.6 Uji Regresi Linier Berganda (Persamaan 2) 
 
Analisis regresi linier berganda merupakan modal untuk mengetahui 
pengaruh variabel independen yaitu dalam hal ini adalah Kepuasan Kerja terhadap 
variabel dependen yaitu turnover intention. Pengujian hipotesis dalam penelitian 
ini menggunakan analisis regresi berganda. Hasil pengujian analisis regresi linier 
berganda dapat ditunjukkan pada tabel 4.16 sebagai berikut: 
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Tabel 4.16 
Hasil Analisis Regresi Liniear Berganda 
Variabel 
Unstandardized 
Coefficients 
 
T Sig Keterangan 
B 
Konstanta 
21,407 11,093 0,000 Signifikan 
KP 
-0,008 -0,053 0,958 
Tidak 
Signifikan 
KO 
-0,415 -3,263 0.002 Signifikan 
R
2
= 0,188 Fhitung= 10,329 
ttabel= 1,98 Ftabel= 3,95 
  Sumber: Data primer diolah, 2018 
 
 
 Dari hasil uji analisis regresi linier berganda diatas, dapat diperoleh 
persamaan sebagai berikut: 
Y= 21,407+ (-0,008) KP + (-0,415) KO + e 
Berdasarkan persamaan regresi linier berganda tersebut diatas dapat 
diintepretasikan sebagai berikut: 
a). Nilai konstanta (α) dalam model regresi ini sebesar 21,407. Nilai tersebut 
menunjukkan bahwa jika variabel-variabel independen dalam penelitian ini 
bernilai 0, dalam nilai turnover intention sebesar 21,407. 
b). Koefisien regresi variabel kepuasan kerja bernilai negatif sebesar 0,008 hal ini 
menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja bertambah 1 satuan, sementara 
variabel independen lainnya tetap, hal ini menunjukkan untuk variabel 
turnover intention  akan mengalami penurunan sebesar 0,008. 
c). koefisien regresi variabel komitmen organisasi bernilai negatif sebesar 0,415 
hal ini menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi bertambah 1 
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satuan, sementara variabel independen lainnya tetap, yang berarti bahwa 
variabel turnover intention akan mengalami penurunan sebesar 0,415. 
 
4.3.7 Uji Ketepatan Model 
 
1. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefesien determinasi (R
2
) mengukur seberapa besar pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Nilai koefesien determinasi 
menggunakan Adjusted R Square dan hasilnya dapat dilihat pada tabel 4.17 
dibawah ini: 
Tabel 4.17 
Hasil Uji Koefesien Determinasi 
R R Square Adjusted R Square 
0,434
a
 0,188 0,170 
    Sumber: Data primer diolah, 2018 
 
 Dari data pada tabel 4.17 diatas, dapat diketahui bahwa koefisien 
determinasi (Adjusted R Square) sebesar 0,170 Hal ini menunjukkan perubahan 
turnover intention dapat dijelaskan sebesar 17%. Sedangkan sisanya 83% 
turnover intention dapat dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan 
dalam model analisis penelitian ini. 
2. Uji F 
 
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen secara 
bersama-sama (stimultan) memiliki pengaruh signifikan baik positif maupun 
negatif terhadap variabel dependen. Hasil uji F dapat dilihat pada tabel 4.18 
sebagai berikut: 
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Tabel 4.18 
Hasil Uji F 
Variabel Fhitung Ftabel Sig 
KP 10,329 3,95 0,000 
KO 10,329 3,95   
c. Dependen Variabel: TO 
d. Predictors: (Constant), KO,KP 
Sumber: Data primer diolah, 2018 
 
Dari hasil uji F atau uji ANOVA diperoleh Fhitung (10,329) > Ftabel sebesar 
(3,95) dengan signifikansi sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi < 0,05, maka 
model regresi dapat digunakan untuk memprediksi turnover intention atau dapat 
dikatakan bahwa variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara 
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 
 
4.3.8 Uji t 
Uji t digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh masing-masing 
variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil uji t dapat dilihat pada 
tabel 4.19 sebagai berikut: 
Tabel 4.19 
Hasil Uji t 
Variabel thitung ttabel Sig 
KP -0,053 1,98 0,958 
KO -3,263 1,98 0,002 
a. Dependen Variabel: TO 
Sumber: Data primer diolah, 2018 
 
Dari data diatas yang mana pada tabel 4.19, maka diperoleh hasil analisis 
sebagai berikut: 
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a). Variabel kepuasan kerja memiliki tanda negatif dengan nilai thitung 0,053, 
sedangkan ttabel 1,98. Sehingga nilai thitung < ttabel. Nilai signifikansi kepuasan 
kerja sebesar 0,958 dengan taraf sinifikansi 0,05, sehingga nilai sinifikansi 
lebih dari 0,05. Maka kepuasan kerja tidak berpengaruh dan tidak signifikan 
terhadap turnover intention. Dengan demikian, hipotesis pertama ditolak, 
yaitu kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention.  
b). Variabel komitmen organisasi memiliki tanda negatif nilai thitung 3,263, 
sedangkan ttabel 1,98. Sehingga nilai thitung > ttabel. Niilai signifikansi komitmen 
organisasi lebih kecil sebesar 0,002 dari taraf signifikansi sebesar 0,05. Maka 
komitmen organisasi memiliki  pengaruh negatif dan signifikan terhadap 
turnover intention. Dengan demikian, hipotesis ketiga diterima, yaitu 
komitmen organisasi terhadap turnover intention.  
 
4.3.9 Analisis Jalur (Path Analysis) 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan variabel motivasi kerja 
sebagai varaibel mediasi atau biasa disebut dengan variabel perantara yang akan 
menjadi perantara antara variabel independen (kepuasan kerja) terhadap variabel 
dependen (turnover intention). Dengan menggunakan sobel test atau uji deteksi 
pengaruh mediasi diperoleh hasil sebagai berikut: 
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Gambar 4.1 
Hasil Perhitungan (Path Analysis) Pada Uji Sobel 
 
 
            KO  
                       a = 0,819                      b = (-0,415) 
                     KP           TO   
Sumber: Data primer diolah, 2018 
 Hasil analisis jalur (path analysis) menunjukkan bahwa KP dapat 
berpengaruh langsung ke turnover intention (TO) dan dapat juga berpengaruh 
secara tidak langsung yaitu dari kepuasan kerja (KP) ke variabel komitmen 
organisasi (KO) yang mana dalam penelitian ini sebagai variabel mediasi, 
kemudian ke turnover intention (TO). Besarnya pengaruh langsungnya yaitu 
sebesar 0,819 sedangkan besarnya pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan 
mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu (0,819) (-0,415) = -0,339 atau dapat 
dikatakan total pengaruh KP ke TO = (-0,0008) + (0,819 x (-0,415)) = -0,347. 
Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian dengan koefisien a x b 
sebesar -0,347 signifikan atau jika diuji dengan menggunakan sobel test dengan 
memasukkan rumus seperti berikut ini: 
    √                   
 
 
p = (-0,008) 
0,881    )R-(1  e 21 
0,982   )R-(1  e 22 
))127,0()091,0(())127,0()819,0(())091,0(((-0,415) 222222 
0,097  420,00013356420,010818701952(-0,001426 
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Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 
 
   
  
   
  
 
Oleh karena thitung bertanda negatif sebesar 3,503 > dari ttabel 1,98 yaitu 
dengan tingkat signifikansi 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien 
mediasi 0, signifikan yang berarti ada pengaruh mediasi atau dapat dikatakan 
bahwa komitmen organisasi (KO) menjadi variabel mediasi yang berpengaruh 
negatif antara kepuasan kerja terhadap turnover intention. 
 
4.4 Pembahasan Hasil Analisis Data 
Berdasarkan hasil penelitian mengenai “Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap 
Turnover Intention Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Pemediasi” (Studi 
Kasus pada P.T. Dan Liris Indonesia di Sukoharjo)” diperoleh hasil sebagai 
berikut: 
1. Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki 
nilai thitung (8,986) > ttabel (1,98) dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 
maka H1 diterima, yang artinya ada pengaruh positif dan signifikan dari variabel 
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. 
Nilai koefisien regresi positif disini dapat diartikan bahwa semakin tinggi 
kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan P.T. Dan Liris, maka semakin 
503,3
0,097
(-0,415) (0,819)
 


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meningkat pula komitmen organisasi karyawan dari P.T Dan Liris itu sendiri, 
begitu pula sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja yang dirasakan oleh P.T. 
Dan Liris maka semakin menurun pula komitmen organisasi karyawan dari P.T 
Dan Liris. 
Kepuasan kerja karyawan mengindikasikan bahwa karyawan merasa 
bahwa perusahaan mampu memberikan apa yang mereka tekait pekerjaannya 
seperti mengenai kondisi kerja, imbalan atau gaji, pengawasan pimpinan fasilitas 
kerja dan lainnya. Karyawan yang merasa puas diharapkan akan memiliki 
komitmen organisasi sehingga mereka tetap ingin menjadi bagian dari perusahaan.  
Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Sartika (2014) menemukan bahwa kepuasan kerja secara 
signifikan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Kepuasan kerja 
karyawan mengindikasikan bahwa karyawan merasa perusahaan mampu 
memberikan apa yang mereka butuhkan tekait pekerjaannya seperti mengenai 
kondisi kerja, imbalan atau gaji, pengawasan pimpinan fasilitas kerja dan lainnya. 
Karyawan yang merasa puas ddiharapkan akan memiliki komitmen organisasi 
sehingga mereka tetap ingin menjadi bagian dari perusahaan. 
Penelitian lain dilakukan oleh (Indrayanti, 2016) mendukung hasil 
penelitian ini dimana kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi. Artinya kepuasan kerja yang dimiliki seorang karyawan 
dapat meningkatkan komitmennya terhadap organisasi atau perusahaan, sehingga 
semakin tinggi kepuasan kerja seorang karyawan maka semakin tinggi pula 
komitmen organisasionalnya. 
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2. Pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi 
memiliki nilai negatif thitung sebesar (3,263) > ttabel (1,98) dengan nilai signifikansi 
sebesar 0,002 < 0,05 maka H2 diterima, yang artinya ada pengaruh negatif antara 
komitmen organisasi terhadap turnover intention.  
Nilai koefisien regresi negatif disini dapat diartikan bahwa semakin rendah 
komitmen organisasi yang diterapkan maka semakin tinggi turnover intention 
pada P.T. Dan Liris. Komitmen organisasi dihubungkan negatif dengan keinginan 
keluar karena semakin karyawan mempunyai komitmen organisasi yang tinggi 
maka akan memiliki rasa untuk mempertahankan diri didalam perusahaan yang 
berarti tidak memiliki keinginan untuk meninggalkan perusahaan.  
Penelitian ini konsisten dengan penelitian Penelitian yang dilakukan oleh 
Andini (2006) menandakan bahwa pada pegawai yang memiliki loyalitas 
seseorang terhadap organisasi, kemauan untuk mempergunakan usaha atas nama 
organisasi (kesetiaan terhadap organisasi) dan kesesuaian antara tujuan seseorang 
dengan tujuan organisasi menyebabkan pegawai memiliki keinginan yang rendah 
untuk meninggalkan organisasi tempat ia bekerja sekarang serta kemungkinan 
individu akan mencari pekerjaan pada organisasi lain. 
Penelitian lain yang juga mendukunga adalah Sartika (2014) dan Saputro 
(2016) didapat hasil bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap  turnover intention. Artinya karyawan yang memiliki 
komitmen terhadap organisasi atau perusahaan akan berkeinginan untuk tetap 
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berada di dalam organisasi tersebut, sehingga semakin tinggi komitmen 
organisasional seorang karyawan maka semakin rendah turnover intention 
3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki 
nilai negatif thitung  sebesar (0,053) < ttabel (1,98) dengan nilai signifikansi sebesar 
0,985 > 0,05 maka H3 ditolak dan tidak signifikan, yang artinya tidak ada 
pengaruh antara kepuasan kerja terhadap turnover intention. 
Nilai koefisien regresi negatif disini dapat diartikan bahwa semakin rendah 
kepuasan kerja yang diterapkan oleh P.T. Dan Liris maka semakin tinggi tingkat 
turnover intention karyawan di P.T Dan Liris Sukoharjo. Kepuasan kerja 
merupakan suatu hasil persepsi kepuasan seseorang terhadap pekerjaannya 
tentang seberapa jauh pekerjaan tersebut memberikan sesuatu yang dianggap 
penting melalui hasil kerjanya. Ketidak puasan karyawan  pada pekerjaan dapat 
membuat karyawan tidak nyaman dalam bekerja sehingga dapat menimbulkan 
keinginan  untuk keluar dari perusahaan.   
Dikarenakan masih ada karyawan yang merasa tidak puas dengan 
pekerjaan ataupun perusahaan namun ingin tetap tinggal atau tetap bekerja pada 
perusahaan tersebut karena semakin sulitnya mencari pekerjaan baru. Selain itu, 
salah satu alasan kepuasan karyawan adalah lama bekerja di PT. Dan Liris karena 
rata-rata karyawan bekerja selama 10-20 tahun. 
Penelitian ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Setiyanto (2017) menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh dan tidak 
signifikan terhadap turnover intention. Dikarenakannya masih ada karyawan yang 
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merasa tidak puas dengan pekerjaan ataupun perusahaan namun ingin tetap 
tinggal atau tetap bekerja pada perusahaan tersebut. Penelitian lain yang dilakukan 
oleh (Sukmana et al., 2016) juga menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak 
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Kepuasan kerja karyawan 
yang cukup tinggi memberikan rasa nyaman bekerja di perusahaan karena 
pekerjaan yang diterima telah sesuai dengan kontrak dan kemampuan yang 
dimiliki oleh karyawan, selain itu bantuan dari atasan apabila terdapat karyawan 
yang kesulitan dalam pekerjaan semakin menambah kepuasan kerja karyawan 
sehingga karyawan engggan melakukan turnover intention. 
4. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention dengan dimediasi  komitmen 
organisasi 
Hasil analisis jalur  menunjukan bahwa kepuasan kerja dapat berpengaruh 
secara langsung ke turnover intention dan dapat juga berpengaruh secara tidak 
langsung yaitu dari kepuasan kerja ke komitmen organisasi yang mana dalam 
penelitian ini merupakan variabel mediasi, kemudian ke turnover intention. 
penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh mediasi memiliki nilai negatif  thitung 
sebesar (3,503) < ttabel (1,98) dengan nilai signifikansi sebesar 0,05 maka H4 
diterima, yang artinya ada pengaruh mediasi atau dapat dikatakan bahwa 
komitmen organisasi menjadi variabel mediasi yang memiliki pengaruh antara 
variabel kepuasan kerja terhadap turnover intention.  
Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja seorang karyawan, maka semakin tinggi 
pula komitmen mereka terhadap perusahaan dan dengan demikian keinginan 
mereka untuk keluar dari perusahaan akan semakin rendah. Kepuasan Kerja dan 
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komitmen Organisasional diharapkan akan menurunkan maksud atau tujuan 
karyawan untuk meninggalkan organisasi.  
Penelitian ini mengacu pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Indrayanti (2016) melakukan penelitian bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap turnover intention melalui mediasi komitmen 
organisasi. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja 
karyawan, maka semakin tinggi pula komitmen mereka terhadap organisasi dan 
dengan demikian keinginan mereka untuk keluar dari perusahaan akan semakin 
rendah.  
Penelitian lain dilakukan oleh (Susiani, 2014) menyatakan bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention dengan melalui komitmen 
organisasi. Dimana Karyawan menilai bahwa kepuasan kerja yang mereka 
dapatkan melalui berbagai insentif yang diberikan perusahaan akan mendorong 
dan memotivasi mereka dengan meningkatnya komitmen mereka dengan 
pimpinan mereka dan perusahaan. Hal tersebut membuat karyawan tetap loyal 
pada perusahaan dan bersedia untuk tidak keluar dari perusahaan. Mereka merasa 
nyaman dengan suasana kerja yang pada akhirnya akan menghabiskan masa karier 
mereka pada perusahaan tersebut. 
 
 
 
 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
 
5.1 Kesimpulan  
Dari hasil analisis dan pembahasan pada bab sebelumnya, dalam penelitian 
ini menggunakan teknik analisis data yaitu path analysis atau biasa disebut 
sebagai analisis jalur. Dalam penelitian ini, pengambilan sampel menggunakan 
teknik probability sampling yang mana dengan menggunakan metode 
proportionate stratified random sampling yaitu suatu teknik pengambilan sampel 
bila populasi mempanyai anggota unsur yang tidak homogen dan berstrata secara 
proporsional (Sugiyono, 2017). 
Berdasarkan pada data yang telah dikumpulkan dan pengujian yang telah 
dilakukan terhadap permasalahan dengan menggunakan path analysis, oleh sebab 
itu dalam penelitian ini dapat disimpulkan sebagai berikut:  
1. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi pada P.T. Dan Liris. 
2. Komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 
intention pada P.T. Dan Liris. 
3. Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention  
pada P.T. Dan Liris. 
4. Ada pengaruh negatif dan signifikan yang diberikan komitmen organisasi 
yang mana dalam hal ini merupakan variabel mediasi antara kepuasan kerja 
terhadap turnover intention. 
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5.2 Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan antara lain sebagai berikut: 
1. Penelitian ini terfokus pada kepuasan kerja yang memiliki hasil  tidak adanya 
pengaruh signifikan terhadap turnover intention pada P.T. Dan Liris di 
Sukoharjo, dilihat dari tingkat usia dan lama bekerja karyawan P.T. Dan Liris 
unit spinning menjadi salah satu pertimbangan karyawan. Sehingga masih 
ada karyawan yang merasa tidak puas dengan pekerjaan ataupun perusahaan 
namun ingin tetap tinggal atau tetap bekerja pada perusahaan tersebut. 
Kemudian sulitnya dalam mencari pekerjaan pada saat ini adalah salah satu 
faktor untuk karyawan tetap berada di dalam perusahaan.  
2. Penelitian ini terdapat hasil koefisien determinasi (R2) yang rendah pada 
persamaan kedua atau uji regresi linier berganda dengan jumlah Adjusted R 
Square sebesar 0,170 atau 17%. Sehingga memiliki jumlah koefisien 
determinasi (R
2
)  dibawah batas yaitu sebesar 20%. Nilai (R
2
) rendah yang 
berarti kemampuan variabel kepuasan kerja dalam menjelaskan turnover 
intention sangat terbatas atau sebersar 17%, sedangkan 93% dapat dijelaskan 
dengan variabel lain selain kepuasan kerja. 
5.3 Saran 
Penelitian ini diharapkan dapat mejadi salah satu informasi bagi 
perusahaan untuk mengurangi tingkat turnover intention yang terjadi pada 
perusahaan. Serta dapat menjadi rujukan untuk pengambilan keputusan terkait 
kebijakan-kebijakan yang akan dikeluarkan perusahaan untuk karyawannya. 
tingkat turnover intention yang akan terjadi, serta mampu menjadi rujukan untuk 
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pengambilan keputusan terkait kebijakan-kebijakan yang akan dikeluarkan 
perusahaan untuk karyawannya.  
Berdasarkan hasil yang diperoleh bahwa tidak ada hubungan antara 
kepuasan kerja dan turnover intention, artinya ada variabel lain yang tidak diteliti 
yang lebih berpengaruh terhadap turnover intention. Hasil untuk komitmen 
organisasi adalah negatif signifikan terhadap turnover intention, artinya komitmen 
organisasi cukup mempengaruhi tingat turnover intention karyawan. Sehingga 
perusahaan diharapkan untuk dapat meningkatkan komitmen karyawannya seperti 
peningkatan komitmen kelanjutan (Continuance commitment) dengan 
penambahan insentif atau penambahan kepedulian terhadap karyawan dengan 
jaminan kesehatan, keselamatan kerja atau rekreasi rutin untuk para karyawan. 
Penelitian selanjutnya dapat menambah variabel lain yang belum ada pada 
penelitian ini serta men generalisasikan karyawan yang ada pada perusahaan 
tersebut, artinya tidak hanya karyawan kontrak atau tetap saja. Memperhatikan 
tingkat pendidikan terakhir karyawan serta gaji yang diperolehnya. 
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Lampiran 1: Jadwal Penelitian 
NO Bulan April Mei Juni Juli Agustus September Oktober November 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan 
Proposal 
x x                               
2 Konsultasi   x x                             
3 Revisi Proposal        X      x                   
4 Pendaftaran Ujian 
Seminar Proposal 
               x                 
5 Ujian Seminar 
Proposal 
     
 
            x                
6 Pengumpulan Data                  x x              
7 Analisis Data                    x x x           
8 Penulisan Akhir 
Naskah Skripsi 
                    x x           
9 Pendaftaran 
Munaqosah 
 
 
                         x      
10 Munaqosah                             x    
11 Revisi Skripsi                        
      x   
7
7 
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Lampiran 2: Kuisionare Penelitian 
KUESIONER PENGARUH KEPUASAN KERJA TERHADAP TURNOVER 
INTENTION DENGAN KOMITMEN ORGANISASI SEBAGAI 
PEMEDIASI  
 
 
Kepada  
Yth Bapak, Ibu, Saudara/i  
Karyawan P.T. Dan Liris Sukoharjo 
 
Dengan Hormat,  
Saya Anas Rawi Utami, mahasiswa Program Studi Manajemen Bisnis Syariah, 
Fakultas Ekonomi Dan Bisnis dari Institut Agama Islam Negeri Surakarta. Saat ini 
Saya sedang melakukan penelitian dalam rangka penulisan skripsi mengenai  
“KUESIONER PENGARUH KEPUASAN KERJA TERHADAP 
TURNOVER INTENTION DENGAN KOMITMEN ORGANISASI 
SEBAGAI PEMEDIASI ”.  
Berkaitan dengan hal tersebut, Saya memohon ketersediaan 
Bapak/Ibu/Saudara meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini 
adalah salah satu sarana untuk memperoleh data yang diperlukan untuk penulisan 
skripsi. Jawaban yang Saudara/i berikan tidak akan dinilai benar atau salah. 
Semua informasi yang Bapak/Ibu/Saudara berikan dijamin kerahasiaanya.  
Saya sangat menghargai pengorbanan waktu dan sumbangan pemikiran 
Bapak/Ibu/Saudara untuk mengisi kuesioner ini. Oleh karena itu, Saya 
mengucapkan terima kasih. Semoga amal baik Saudara/i mendapat balasan dari 
Allah SWT. Amin. Amin Yaa Rabbal „Alamin.  
 
Hormat Saya  
 
Anas Rawi Utami 
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IDENTITAS RESPONDEN  
Nama :  
Umur :  
Jenis Kelamin :  
Pendidikan Terakhir :  
Lama Bekerja :  
 
Petunjuk Pengisian  
1. Bacalah sejumlah pernyataan dibawah ini dengan teliti.  
2. Mohon kuesioner ini diisi dengan lengkap dari seluruh pertanyaan yang ada  
3. Berilah tanda (√) pada kolom jawaban yang tersedia  
4. Terdapat 5 alternatif pengisian jawaban, yaitu :  
Sangat Tidak Setuju (STS) = 1 
Tidak Setuju  (TS) = 2 
Ragu-tagu  (RG) = 3 
Setuju    (S) = 4 
Sangat Setuju  (SS) = 5 
 
Kepuasan Kerja 
No Pernyataan Kepuasan Kerja STS TS RG S SS 
1. 
Pekerjaaan saya sangat 
menarik      
2. 
Tunjangan yang saya terima 
cukup banyak      
3. 
Saya puas dengan tingkat 
kemajuan saya      
4. 
Saya mendapatkan dukungan 
dan arahan dari atasan saya      
5. 
Saya sangat menikmati 
bekerja dengan teman-teman 
di sini 
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Komitmen Organisasi 
 
No  
Pernyataan Komitmen 
Organisasi 
STS TS RG S SS 
1. Saya merasa bahagia 
menghabiskan sisa karir saya 
di perusahaan ini 
     
2. Saya merasakan masalah yang 
ada dalam perusahaan adalah 
masalah saya juga 
     
3. Saat ini, tetap bekerja di 
dalam perusahaan  merupakan 
kebutuhan dan  keinginan saya 
     
4. Perusahaan ini layak 
mendapatkan loyalitas dan 
kesetiaan saya 
     
5. Saya tidak berfikir bahwa 
menjadi karyawan tetap pada 
perusahaanmerupakan 
tindakan yang bijaksana 
     
 
 
Turnover Intention 
 
No Pernyataan Kinerja Karyawan STS TS RG S SS 
1. Saya sering berfikir untuk 
keluar dari pekerjaan saya  
     
2. Saya ingin meninggalkan 
pekerjaan saya dalam waktu 
dekat 
     
3. Saya aktif mencari info 
pekerjaan lain 
     
4. Jika ada kesempatan saya akan 
keluar dari perusahaan 
     
5. Jika ada pekerjaan yang lebih 
baik, saya akan pindah dari 
perusahaan ini 
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Lampiran 3: Tabulasi Data Penelitian Karakteristik Responden 
Berdasarkan Usia, Jenis Kelamin, Pendidikan terakhir, dan Lama Bekerja 
Pada P.T. Dan Liris di Sukoharjo 
Usia L/P Pend_Terakhir 
Lama 
Kerja(TH) 
2 1 2 2 
3 1 3 3 
4 1 7 3 
3 2 5 3 
2 1 2 2 
2 1 4 2 
2 2 3 2 
1 2 3 2 
3 2 2 3 
3 2 2 3 
1 2 3 2 
2 2 3 2 
3 2 3 4 
3 2 3 3 
1 1 3 2 
1 1 6 1 
3 2 3 3 
2 2 3 2 
3 1 3 2 
2 2 3 2 
2 1 2 2 
4 1 3 3 
1 2 3 2 
4 2 1 5 
2 2 3 2 
3 2 3 3 
3 2 2 4 
4 2 3 4 
1 1 3 2 
3 2 3 3 
5 2 3 3 
5 2 3 3 
5 2 3 3 
5 1 3 3 
3 2 3 3 
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3 2 2 3 
1 2 3 2 
3 1 3 4 
2 1 3 2 
4 1 3 4 
5 1 3 3 
5 1 3 3 
2 1 3 2 
2 1 3 2 
1 1 3 2 
1 1 6 1 
3 2 3 3 
2 1 6 2 
1 2 3 2 
2 2 3 2 
5 2 3 3 
5 2 3 2 
2 2 3 3 
4 2 2 4 
3 1 3 4 
3 1 3 3 
1 2 5 1 
3 2 3 3 
2 1 3 2 
2 2 6 2 
1 2 6 2 
2 2 3 2 
2 1 3 2 
3 2 2 4 
3 2 2 4 
3 2 2 4 
4 2 2 4 
3 2 2 3 
2 2 3 2 
2 1 6 2 
3 2 3 3 
2 1 3 2 
5 1 3 3 
4 2 3 4 
2 2 3 2 
1 2 3 2 
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2 1 3 2 
1 2 3 2 
3 2 3 3 
3 2 3 4 
4 2 3 3 
4 2 3 5 
3 2 3 3 
4 2 3 3 
2 1 3 3 
2 1 3 2 
4 1 3 4 
4 1 3 4 
4 2 3 5 
1 1 3 2 
3 2 2 4 
2 1 3 2 
 
Lampiran 4: Tabulasi Data Responden Untuk Variabel Kepuasan Kerja 
NO KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 Total_KP 
1 4 3 4 4 4 19 
2 4 3 4 4 4 19 
3 5 4 4 5 5 23 
4 4 3 3 3 2 15 
5 3 3 2 4 4 16 
6 3 3 2 3 3 14 
7 4 4 3 3 3 17 
8 3 4 4 4 4 19 
9 3 3 3 4 4 17 
10 4 3 4 4 4 19 
11 4 4 4 4 4 20 
12 4 4 4 4 4 20 
13 4 4 4 4 4 20 
14 4 4 4 4 3 19 
15 4 4 4 4 3 19 
16 3 1 4 2 5 15 
17 3 3 4 4 4 18 
18 4 4 3 4 4 19 
19 4 4 3 4 4 19 
20 4 4 3 4 4 19 
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21 4 4 3 4 4 19 
22 4 4 2 4 4 18 
23 4 2 3 4 3 16 
24 4 4 4 4 4 20 
25 3 4 3 2 3 15 
26 2 3 4 3 3 15 
27 2 3 4 3 2 14 
28 3 4 3 2 3 15 
29 2 3 3 4 3 15 
30 4 4 3 4 3 18 
31 3 3 3 2 4 15 
32 1 2 3 4 5 15 
33 5 4 3 2 1 15 
34 1 2 3 4 4 14 
35 3 3 2 5 5 18 
36 3 4 2 3 4 16 
37 3 2 4 3 3 15 
38 4 5 4 5 5 23 
39 4 3 4 4 4 19 
40 4 3 4 4 4 19 
41 4 3 2 2 1 12 
42 5 4 4 1 4 18 
43 4 4 5 4 4 21 
44 5 4 5 4 5 23 
45 4 3 4 4 4 19 
46 2 2 4 2 5 15 
47 3 2 2 2 3 12 
48 3 3 3 3 4 16 
49 3 3 3 2 4 15 
50 3 3 2 1 3 12 
51 2 4 2 5 1 14 
52 3 3 2 2 3 13 
53 4 3 3 4 4 18 
54 3 4 4 4 4 19 
55 4 3 3 4 4 18 
56 3 2 2 3 4 14 
57 4 4 4 4 4 20 
58 2 2 2 3 4 13 
59 4 4 3 4 4 19 
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60 2 4 3 4 4 17 
61 3 4 2 3 3 15 
62 4 3 3 4 4 18 
63 5 3 4 4 5 21 
64 2 2 3 2 3 12 
65 2 3 2 2 3 12 
66 2 3 3 2 3 13 
67 4 3 2 3 3 15 
68 2 2 4 4 3 15 
69 3 3 2 3 3 14 
70 3 2 3 2 2 12 
71 3 3 2 2 3 13 
72 2 3 2 3 3 13 
73 5 4 4 4 1 18 
74 4 3 4 4 3 18 
75 3 2 4 4 4 17 
76 4 3 3 3 4 17 
77 4 4 4 4 4 20 
78 4 3 4 5 5 21 
79 4 3 4 4 4 19 
80 4 3 3 3 4 17 
81 3 4 3 3 4 17 
82 3 4 3 3 4 17 
83 3 3 3 3 3 15 
84 3 3 3 3 3 15 
85 4 4 3 4 5 20 
86 4 3 4 4 4 19 
87 4 4 4 5 4 21 
88 4 3 3 4 4 18 
89 4 3 4 4 4 19 
90 4 4 4 4 4 20 
91 4 3 3 4 4 18 
92 4 3 4 4 4 19 
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Lampiran 5: Tabulasi Data Responden Untuk Variabel Komitmen 
Organisasi 
NO KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 Total_KO 
1 3 4 4 4 4 19 
2 4 4 4 4 4 20 
3 4 4 4 5 1 18 
4 5 4 4 5 4 22 
5 4 4 4 4 3 19 
6 2 3 4 2 2 13 
7 2 4 3 3 4 16 
8 3 3 4 2 4 16 
9 3 3 4 3 3 16 
10 3 3 4 3 3 16 
11 4 3 4 4 4 19 
12 3 4 4 3 4 18 
13 3 3 4 4 3 17 
14 3 4 4 4 4 19 
15 4 4 4 3 4 19 
16 3 3 3 3 4 16 
17 4 3 4 4 2 17 
18 4 3 3 4 3 17 
19 4 3 3 4 3 17 
20 4 3 3 4 3 17 
21 5 5 5 5 3 23 
22 5 5 5 5 3 23 
23 3 4 3 4 2 16 
24 5 4 4 4 4 21 
25 2 3 4 3 2 14 
26 3 2 3 3 3 14 
27 3 3 4 3 2 15 
28 3 3 4 3 4 17 
29 3 3 4 3 4 17 
30 4 3 2 3 2 14 
31 2 3 4 3 2 14 
32 4 3 3 2 1 13 
33 5 4 3 2 1 15 
34 4 4 3 2 1 14 
35 2 3 4 3 4 16 
36 3 2 3 2 3 13 
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37 3 4 4 3 2 16 
38 4 4 5 4 4 21 
39 3 3 4 4 4 18 
40 4 3 4 4 4 19 
41 1 1 1 1 1 5 
42 4 3 3 3 1 14 
43 4 3 4 4 3 18 
44 4 4 4 4 3 19 
45 4 3 4 3 3 17 
46 3 4 3 3 3 16 
47 1 2 1 2 3 9 
48 3 3 3 3 3 15 
49 3 4 4 3 2 16 
50 1 2 1 2 3 9 
51 4 3 3 2 1 13 
52 3 3 3 3 3 15 
53 3 3 4 4 4 18 
54 3 3 4 4 4 18 
55 4 3 4 4 4 19 
56 1 3 3 3 3 13 
57 3 3 3 3 4 16 
58 1 2 2 2 2 9 
59 3 3 4 4 3 17 
60 2 4 2 4 2 14 
61 3 3 3 3 3 15 
62 3 3 4 4 4 18 
63 5 4 4 5 4 22 
64 3 2 2 3 2 12 
65 3 2 3 3 3 14 
66 2 3 2 2 3 12 
67 2 3 3 3 3 14 
68 2 3 4 3 2 14 
69 2 2 3 3 2 12 
70 2 3 2 3 2 12 
71 3 3 3 3 3 15 
72 2 4 4 3 2 15 
73 5 5 4 3 2 19 
74 3 4 4 3 2 16 
75 3 4 4 4 4 19 
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76 3 4 4 4 4 19 
77 3 3 3 3 3 15 
78 4 4 4 4 4 20 
79 4 4 4 4 4 20 
80 3 4 4 4 4 19 
81 4 4 4 4 4 20 
82 4 4 4 4 4 20 
83 5 3 4 3 4 19 
84 5 4 5 4 4 22 
85 4 5 4 4 3 20 
86 4 4 4 4 4 20 
87 5 3 4 4 4 20 
88 4 4 4 4 4 20 
89 4 3 4 4 4 19 
90 4 4 4 4 4 20 
91 4 3 4 4 4 19 
92 3 3 4 4 4 18 
 
Lampiran 6: Tabulasi Data Responden Untuk Variabel Turnover Intention 
NO TO1 TO2 TO3 TO4 TO5 Total_TO 
1 3 4 3 4 3 17 
2 4 4 3 4 4 19 
3 4 3 3 4 4 18 
4 3 3 2 3 3 14 
5 4 3 3 4 3 17 
6 4 2 2 4 4 16 
7 4 3 3 4 4 18 
8 3 2 3 3 3 14 
9 4 4 4 4 4 20 
10 3 3 3 3 3 15 
11 4 3 4 3 4 18 
12 4 4 4 3 4 19 
13 3 4 4 3 4 18 
14 4 4 3 4 4 19 
15 4 4 4 3 4 19 
16 3 3 3 5 5 19 
17 2 2 3 2 3 12 
18 2 2 3 2 3 12 
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19 2 2 3 2 3 12 
20 2 2 3 2 3 12 
21 2 2 2 3 3 12 
22 2 2 2 3 3 12 
23 3 2 3 3 4 15 
24 4 3 2 4 4 17 
25 3 4 3 3 2 15 
26 4 4 3 4 2 17 
27 2 3 2 2 3 12 
28 3 3 4 4 3 17 
29 2 3 3 2 2 12 
30 3 2 4 3 2 14 
31 2 3 4 3 2 14 
32 3 2 3 3 4 15 
33 5 4 3 2 1 15 
34 2 3 2 4 5 16 
35 4 3 3 4 4 18 
36 2 2 2 3 3 12 
37 3 3 3 3 3 15 
38 3 3 3 3 3 15 
39 2 2 2 3 3 12 
40 2 1 3 3 3 12 
41 4 4 3 2 1 14 
42 3 3 3 4 5 18 
43 2 2 3 3 3 13 
44 2 2 3 3 3 13 
45 2 2 3 3 3 13 
46 3 3 3 3 3 15 
47 3 4 4 4 2 17 
48 3 3 3 4 4 17 
49 2 3 2 4 4 15 
50 3 4 4 4 2 17 
51 2 3 4 4 4 17 
52 4 3 4 4 4 19 
53 2 2 3 3 3 13 
54 2 2 3 3 3 13 
55 2 2 2 3 3 12 
56 4 3 3 5 5 20 
57 2 2 3 3 3 13 
90 
 
 
 
58 3 4 3 3 5 18 
59 3 2 3 4 4 16 
60 4 4 4 4 4 20 
61 3 3 3 3 3 15 
62 2 2 3 3 3 13 
63 2 2 4 3 3 14 
64 4 3 3 4 3 17 
65 3 3 3 4 4 17 
66 4 3 2 3 4 16 
67 4 3 4 4 4 19 
68 4 3 2 3 4 16 
69 4 3 2 2 3 14 
70 4 3 4 4 3 18 
71 4 3 4 3 3 17 
72 4 1 1 4 4 14 
73 2 2 2 2 1 9 
74 2 2 2 2 2 10 
75 2 2 1 3 3 11 
76 2 2 2 2 2 10 
77 2 2 2 2 2 10 
78 2 2 2 2 4 12 
79 2 2 2 2 2 10 
80 2 2 2 2 2 10 
81 2 2 2 2 2 10 
82 2 2 2 2 2 10 
83 2 1 3 2 2 10 
84 2 1 3 2 2 10 
85 2 2 2 3 2 11 
86 2 2 2 2 2 10 
87 1 1 2 1 2 7 
88 2 2 2 2 2 10 
89 2 2 3 2 2 11 
90 2 2 2 2 2 10 
91 2 2 2 2 2 10 
92 2 2 2 2 3 11 
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Lampiran 7: Karakteristik Responden 
 
Usia 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
16-25 Tahun 15 16.3 16.3 16.3 
26-35 Tahun 27 29.3 29.3 45.7 
36-45 Tahun 27 29.3 29.3 75.0 
46-55 Tahun 14 15.2 15.2 90.2 
56-66 Tahun 9 9.8 9.8 100.0 
Total 92 100.0 100.0  
 
 
Jenis_Kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Laki-Laki 36 39.1 39.1 39.1 
Perempuan 56 60.9 60.9 100.0 
Total 92 100.0 100.0  
 
 
Pend_Terakhir 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
SD 1 1.1 1.1 1.1 
SMP 14 15.2 15.2 16.3 
SMA 67 72.8 72.8 89.1 
D1 1 1.1 1.1 90.2 
D3 2 2.2 2.2 92.4 
S1 6 6.5 6.5 98.9 
S2 1 1.1 1.1 100.0 
Total 92 100.0 100.0  
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Lama_Bekerja 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
<1 Tahun 3 3.3 3.3 3.3 
1-10 Tahun 39 42.4 42.4 45.7 
11-20 Tahun 31 33.7 33.7 79.3 
21-30 Tahun 16 17.4 17.4 96.7 
>30 Tahun 3 3.3 3.3 100.0 
Total 92 100.0 100.0  
 
 
Lampiran 8: Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel 
 
a. Uji Validitas 
Kepuasan Kerja 
 
Correlations 
 KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 Total_KP 
KP1 
Pearson Correlation 1 .458** .377** .282** .124 .686** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .007 .240 .000 
N 92 92 92 92 92 92 
KP2 
Pearson Correlation .458** 1 .155 .301** .008 .562** 
Sig. (2-tailed) .000  .139 .004 .936 .000 
N 92 92 92 92 92 92 
KP3 
Pearson Correlation .377** .155 1 .385** .321** .683** 
Sig. (2-tailed) .000 .139  .000 .002 .000 
N 92 92 92 92 92 92 
KP4 
Pearson Correlation .282** .301** .385** 1 .372** .735** 
Sig. (2-tailed) .007 .004 .000  .000 .000 
N 92 92 92 92 92 92 
KP5 
Pearson Correlation .124 .008 .321** .372** 1 .581** 
Sig. (2-tailed) .240 .936 .002 .000  .000 
N 92 92 92 92 92 92 
Total_KP 
Pearson Correlation .686** .562** .683** .735** .581** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 92 92 92 92 92 92 
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Komitmen Organisasi 
 
Correlations 
 KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 Total_KO 
KO1 
Pearson Correlation 1 .532** .551** .548** .212* .766** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .042 .000 
N 92 92 92 92 92 92 
KO2 
Pearson Correlation .532** 1 .592** .543** .178 .727** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .089 .000 
N 92 92 92 92 92 92 
KO3 
Pearson Correlation .551** .592** 1 .614** .421** .830** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 92 92 92 92 92 92 
KO4 
Pearson Correlation .548** .543** .614** 1 .482** .836** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 92 92 92 92 92 92 
KO5 
Pearson Correlation .212* .178 .421** .482** 1 .624** 
Sig. (2-tailed) .042 .089 .000 .000  .000 
N 92 92 92 92 92 92 
Total_KO 
Pearson Correlation .766** .727** .830** .836** .624** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 92 92 92 92 92 92 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Turnover intention 
Correlations 
 TO1 TO2 TO3 TO4 TO5 Total_
TO 
TO1 
Pearson Correlation 1 .660** .370** .563** .385** .805** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 92 92 92 92 92 92 
TO2 
Pearson Correlation .660** 1 .487** .476** .265* .767** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .011 .000 
N 92 92 92 92 92 92 
TO3 
Pearson Correlation .370** .487** 1 .372** .175 .619** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .096 .000 
N 92 92 92 92 92 92 
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TO4 
Pearson Correlation .563** .476** .372** 1 .661** .833** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 92 92 92 92 92 92 
TO5 
Pearson Correlation .385** .265* .175 .661** 1 .691** 
Sig. (2-tailed) .000 .011 .096 .000  .000 
N 92 92 92 92 92 92 
Total_
TO 
Pearson Correlation .805** .767** .619** .833** .691** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 92 92 92 92 92 92 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
b. Uji Reliabilitas 
Kepuasan Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.758 6 
 
Komitmen Organisasi 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.793 6 
 
Turnover Intention 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.791 6 
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Lampiran 9: Hasil Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
NPar Tests 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 92 
Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 2.85650924 
Most Extreme Differences 
Absolute .089 
Positive .089 
Negative -.077 
Kolmogorov-Smirnov Z .858 
Asymp. Sig. (2-tailed) .453 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
b. Uji Multikolinieritas 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Cons
tant) 
21.407 1.930 
 11.09
3 
.000 
  
Total
_KP 
-.008 .152 -.007 -.053 .958 .527 1.897 
Total
_KO 
-.415 .127 -.429 -3.263 .002 .527 1.897 
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c. Uji Heteroskedastisitas 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardi
zed 
Coefficien
ts 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Tolerance VIF 
1 
(Consta
nt) 
-.365 1.059 
 
-.345 .731 
  
Total_K
P 
.153 .083 .259 1.843 .069 .527 1.897 
Total_K
O 
.005 .070 .011 .075 .940 .527 1.897 
a. Dependent Variable: ABS_RES1 
 
 
Lampiran 10: Hasil Analisis Regresi Linier Sederhana (Persamaan 1) 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables 
Removed 
Method 
1 Total_KPb . Enter 
a. Dependent Variable: Total_KO 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .688a .473 .467 2.391 
a. Predictors: (Constant), Total_KP 
b. Dependent Variable: Total_KO 
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ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 461.844 1 461.844 80.756 .000b 
Residual 514.711 90 5.719   
Total 976.554 91    
a. Dependent Variable: Total_KO 
b. Predictors: (Constant), Total_KP 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standard
ized 
Coefficie
nts 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Const
ant) 
2.71
6 
1.572 
 
1.728 .087 
  
Total_
KP 
.819 .091 .688 8.986 .000 1.000 1.000 
a. Dependent Variable: Total_KO 
 
 
Lampiran 11: Hasil Analisis Regresi Linier Berganda (Persamaan 2) 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables 
Removed 
Method 
1 
Total_KO, 
Total_KPb 
. Enter 
a. Dependent Variable: Total_TO 
b. All requested variables entered. 
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Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .434a .188 .170 2.888 
a. Predictors: (Constant), Total_KO, Total_KP 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 172.342 2 86.171 10.329 .000b 
Residual 742.528 89 8.343   
Total 914.870 91    
a. Dependent Variable: Total_TO 
b. Predictors: (Constant), Total_KO, Total_KP 
 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Const
ant) 
21.407 1.930 
 
11.093 .000 
  
Total_
KP 
-.008 .152 -.007 -.053 .958 .527 1.897 
Total_
KO 
-.415 .127 -.429 -3.263 .002 .527 1.897 
a. Dependent Variable: Total_TO 
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Lampiran 12: Surat Keterangan Telah Riset
 
100 
 
 
 
Lampiran 13: Daftar Riwayat Hidup 
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